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RESUMEN

El presente trabajo tiene por finalidad dar a conocer la importancia de las tecnologías de la
información como herramienta que ha permitido facilitar el proceso de implementación y
enseñanza en el modelo de la Universidad Corporativa, facilitando en los colaboradores la
adquisición de conocimiento en forma más inmediata y amplia; sin embargo, esto no es suficiente
para que el colaborador aprenda, debido a que muchas veces este conocimiento no se sabe aplicar.
El capacitador cumple un papel fundamental en el conocimiento y uso de las tecnologías, debido
a la importancia didáctica que pueden tener las tics si se le sabe dar un buen uso.
Los colaboradores que conocen y manejan las TIC adquieren competencias que facilitan el uso
de estas herramientas virtuales, por ejemplo, son capaces de navegar en internet, calcular datos,
usar un correo electrónico, etc. A pesar de todas estas ventajas, muchos colaboradores de las
empresas del sector no logran comprender a cabalidad la utilidad que puede significar el uso de
las TIC en la transferencia de conocimiento organizacional.
El aprendizaje ya no puede estar aislado de los colaboradores, ni encerrado en un archivo
almacenado en un repositorio documental. Debe, en cambio, extenderse hacia el ADN de la
organización pasando a formar parte de la totalidad de su accionar. Cada proyecto, reunión, o
interacción con otro colaborador representa muchas oportunidades de aprendizaje para la cual las
organizaciones se deben preparar y se debe alinear.
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INTRODUCCIÓN

Las Universidades Corporativas tienen un papel fundamental en cualquier compañía, puesto
que son instituciones al interior de cada empresa que tiene como propósito alinear el aprendizaje
con la estrategia de la organización. Entonces, allí se armonizan los objetivos estratégicos de un
negocio con habilidades, destrezas y aptitudes que los colaboradores requieren precisamente para
alcanzar dichos propósitos estratégicos, en pocas palabras son encargadas de gestionar el
conocimiento de cada empresa, aquel conocimiento que es adquirido con la experiencia de
situaciones de alta importancia. Unificando conceptos, la universidad corporativa también se
constituye en un elemento de integración, que trasciende la cultura corporativa hacia familias,
proveedores, clientes y el entorno en el que actúa. Con el paso del tiempo todo, o casi todo cambia
en cuanto a las organizaciones, modelos y enfoques de la universidad corporativa, la principal
causa de este profundo cambio es la globalización de los mercados, la internacionalización de la
mayoría de empresas, y sucesivas crisis económicas y constantes revoluciones tecnológicas;
basados en este contexto, formar directivos y transformar organizaciones ya no tiene el mismo
significado. Por lo tanto, la misión de la universidad corporativa tendrá que evolucionar en paralelo
con la tecnología para que esta sea utilizada como el mejor medio de enseñanza.
La innovación tecnológica cada día es más desarrollada en materia de TICs permitiendo la
creación de nuevos entornos mucho más amigables, comunicativos y expresivos los cuales abren
una puerta al desarrollo de habilidades y experiencias formativas dando paso a la realización de
diferentes actividades que hasta hace poco tiempo eran muy complicadas de desarrollar. Las TICs
juegan un papel decisivo en el proceso de enseñanza-aprendizaje de la universidad corporativa a
la hora de alinear el aprendizaje con los objetivos estratégicos de la organización, el cual debe estar
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referido a la innovación en las formas de generación y trasmisión de conocimiento y a la apuesta
por una formación continuada.
Hoy en día a las tradicionales modalidades de enseñanza presencial y a distancia, se incorpora
la enseñanza on line, la cual usa redes telemáticas la cual tiene conectada toda una comunidad
como lo son profesores y alumnos para desarrollar las actividades que ayuden a facilitar el
aprendizaje. De acuerdo al autor Antonio Bartolome, la implementación de las TICs en el modelo
educativo está promoviendo una nueva y mejorada visión del conocimiento y del aprendizaje
(Bartolome, 1997), afectando el desempeño de las instituciones en nuestro caso la universidad
corporativa y de los participantes que en nuestro caso son los colaboradores.
Este estudio está orientado a la identificación de la influencia de las TICs en el aprendizaje
organizacional, como recursos que facilitan y permiten conectar el aprendizaje de los
colaboradores por cuanto son una herramienta fundamental en la ruptura de las barreras espaciotemporales que muchas veces impiden el correcto aprendizaje del colaborador ofreciendo la
posibilidad de interacción con la información sirviendo como una herramienta de apoyo al
aprendizaje.
Por esta razón se describe el proceso de creación de aprendizaje a partir de los métodos, las
herramientas y la cultura de apoyo que los impulsan para lograr un aprendizaje. Se analiza desde
la teoría, cómo el ser humano procesa la información, haciendo énfasis en el modelo modal
(Bruning RH, 2002) el cual es utilizado en la psicología cognitiva para explicar la transferencia de
la información entre tres subsistemas definidos como memoria sensorial, memoria corto plazo y
memoria a largo plazo, de modo que, se logre conocer la mejor forma de codificar y recuperar el
conocimiento adquirido, y así conseguir comprender la mejor forma de diseño de programas de
formación on line.
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Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, este trabajo presenta un estudio sobre la
influencia que tiene el uso de las TICs en el proceso de enseñanza y aprendizaje en la universidad
corporativa.

4
1

1.1

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del problema

El aprendizaje en las estructuras sociales implica, un importante concepto denominado como:
“organizaciones que aprenden” las cuales han sido un tema discutido por el campo educativo y
empresarial de todo el mundo, a pesar de ser un tema relativamente nuevo, ha adquirido un amplio
desarrollo y nivel de importancia para ser implementado por empresas, ONG y organismos
gubernamentales. Su popularización se dio con la publicación del libro la quinta disciplina de
(Senge P. , 1990), donde se comienza a crear el estado del arte del aprendizaje tomando como base
el pensamiento sistemático. Desde ese justo momento este tema de investigación ha despertado
gran interés por un amplio número de autores, escuelas y disciplinas los cuales tienen criterios
unificados en cuanto a esta tendencia de aprendizaje. Uno de los criterios más importantes y en los
que todos coinciden es que el aprendizaje genera innovación y proceso de cambio en la vida de
cada uno de los colaboradores que integran una estructura social inteligente (Roberto Carneiro,
Juan Carlos Toscano y Tamara Díaz , 2009).
El aprendizaje en el entorno corporativo es de vital importancia por su esencia y por ser una de
las buenas prácticas de todos los sistemas empresariales. Muchas de ellas fomentan el aprendizaje
mediante la creación de la universidad corporativa, guiándose por dos elementos claves, el primero
de ellos, el elemento estratégico el cual va ligado directamente con los objetivos del negocio lo
cual da lugar a un liderazgo de la gestión del conocimiento y auspicia un ambiente de creación,
investigación y trasmisión de una cultura corporativa; el segundo elemento, el capital humano, ya
que busca explorar las mejores habilidades de los colaboradores en pro de la creación de una
ventaja competitiva en el mercado al implementar las mejores prácticas, en donde el conocimiento
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es compartido generando sinergias entre las áreas del negocio y así se logra incrementar la eficacia
y productividad de cada equipo de trabajo (Rubio, 2011).
Hay que resaltar que la implementación de una universidad corporativa, es un proyecto con
grandes desafíos para los futuros capacitadores o docentes, puesto que este modelo demanda todo
un cambio de paradigma pedagógico para abordar los distintos ámbitos de actuación y desarrollo
profesional, y las diferentes formas de organizar, trasmitir y construir conocimiento. Las
tecnologías de la información y de la comunicación (TIC) son la palanca principal de
transformaciones sin precedentes en el mundo contemporáneo. En efecto, ninguna otra tecnología,
ha originado tan grandes mutaciones en la sociedad, cultura y economía. Los seres humanos vienen
alterando significativamente los modos de comunicar, de entretener, de enseñar, de trabajar, de
negociar, de gobernar y de socializar, sobre la base de la difusión y uso de las TIC a escala global.
Es universalmente reconocido también que las TIC son responsables de aumentos en
productividad, anteriormente inimaginables, en los más variados sectores de la actividad
empresarial, y de manera destacada en la economía del conocimiento y de la innovación. Respecto
a los comportamientos personales, las nuevas tecnologías vienen revolucionando además las
percepciones del tiempo y del espacio; a su vez, Internet se revela intensamente social,
desencadenando ondas de choque en el modo como las personas interactúan entre sí a una escala
planetaria
En este orden de ideas, las Tics se convierten en un medio de aprendizaje clave para alcanzar
los indicadores y objetivos de la Universidad Corporativa, en tanto pueden aportar instrumentos
técnicos y metodológicos integrales y creativos para el aprendizaje individualizado, compartido y
auto gestionado. En la implementación de la universidad corporativa se requiere tener expertos
calificados ligados a visiones más imaginativas e incluyentes para el aprendizaje y la enseñanza,
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en la que las practicas pedagógicas permitan integrar personas productivas e innovadoras donde
exista una apropiación de las TIC como requisito indispensable para hacer parte de la sociedad del
conocimiento, en la cual exista una combinación sinérgica de diferentes fuentes de aprendizaje,
que facilite a los colaboradores la novedad, el cambio, la creación y que finalmente les permita ser
parte de los cambios acelerados de la ciencia y la tecnología.
¿Nuevos espacios y modelos de aprendizaje?, ¿Experiencias compartidas?, ¿Nuevas propuestas
académicas y pedagógicas? Son algunos interrogantes que pueden surgir cuando se observa que
actualmente las TIC cobran mayor importancia a nivel mundial en sector educativo. Es claro que
nuestra sociedad tiene otras dinámicas que buscan dar respuesta a las necesidades formativas de la
actualidad donde variables como el trabajar y estudiar al mismo tiempo y la falta del mismo, el
desplazamiento y muchos otros factores, exigen de otro tipo de formación. En este contexto la
educación virtual y semipresencial al interior de la universidad corporativa debe utilizarse para
desarrollar programas que no limiten la trasmisión del conocimiento, que tengan una correcta
planificación de las actividades, tiempos y recursos y la intensión de seguir el desarrollo integral
de las personas incluyendo su capacidad de crítica hacia sí mismo y hacia las acciones de los
demás.
Así es como, dentro de la revolución tecnológica generada por una nueva manera de entender
internet, los cambios tecnológicos sustanciales han hecho de la evolución de las TIC una inclusión
en la educación que evidentemente no es posible resistir, y en la que con mayor frecuencia
incursionan el b-learning (virtual y presencial) (Mayo & Lank, 2000).
Partiendo del anterior planteamiento
¿Cuál sería la influencia de las tecnologías de la información TICs en la modalidad de
Universidad Corporativa en el sector empresarial de la zona de chapinero de Bogotá?
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2

2.1

OBJETIVOS

Objetivo general

Analizar la influencia de las Tecnologías de la información TICs en la modalidad de Universidad
Corporativa en el sector empresarial de la zona de chapinero de Bogotá.

2.2

Objetivos específicos


Comprender la influencia de internet y la web social en la creación de programas de
formación corporativas.



Identificar las oportunidades competitivas de conocimiento en las diferentes modalidades
de formación, alineados a los focos estratégicos de las organizaciones.



Proponer metodologías educativas basadas en tecnologías de la información, para
reconocer su impacto en el desarrollo de la organización y alto rendimiento del talento
humano mediante la Universidad Corporativa.
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3

JUSTIFICACION

"Existe la necesidad de organizaciones inteligentes, capaces de desarrollar
habilidades que se requieran para triunfar y aprender nuevas cosas"
(Senge P. , La Quinta Disciplica: Escuelas que aprenden, 2002)

Los siguientes aspectos dan cuenta de la importancia que tiene realizar una investigación que
dé respuesta a la influencia de las TICs en la modalidad de universidad corporativa, siendo estas
un medio indispensable de aprendizaje, de gran valor e importancia, por cuanto:


Reduce significativamente los costos en capacitación de la Organización, ya que la
inversión en infraestructura es menor debido a su funcionamiento. Los avances
tecnológicos permiten a la universidad corporativa incorporar distintas herramientas y
funcionalidades que facilitan el aprendizaje y el desempeño a un mínimo costo (Rubio,
2011) .



Facilitan a largo plazo la innovación en cada área para lograr proveer las competencias a
la organización derivadas de las necesidades identificadas en el modelo de su estrategia. El
uso de las TICs en las universidades corporativas funciona como una herramienta eficaz
para transferir los conocimientos y competencias requeridas por la organización (Menetti,
2010).



Aumentan el índice de seguimiento de capacitación permitiendo un aprendizaje solido en
cada colaborador, aumentando la eficiencia en la administración del flujo de educandos
dentro de la organización.
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Poseen un enorme potencial para mejorar los medios de aprendizaje en el sistema educativo
de la universidad corporativa, así como para promover el aprendizaje social (GariRosenblit, 1999).

Por todo lo anterior las organizaciones que opten por esta estrategia requieren del uso de las
TICs como medio para transferir conocimiento, innovación en metodologías haciendo uso del
software social, web 2.0, video streaming, networking, que posibilite establecer alianzas con
universidades y entidades educativas en forma efectiva.
No serán ya las habituales plataformas de e-learning cargadas de contenidos, sino experiencias
educativas cada vez más parecidas a comunidades y redes de aprendizaje las que sustentarán estas
instituciones de formación, pero siempre recordando que la tecnología no es una estrategia, sino
sólo una herramienta, y lo fundamental es cómo la utilizamos para el aprendizaje. Esto constituye
el importante diferencial.
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4.1

MARCO TEORICO

Definición de Universidad Corporativa

Para dar comienzo a esta investigación es preciso iniciar con la definición de universidad
corporativa y así dar continuidad al proceso de aprendizaje mediante TICs. Teniendo en cuenta la
opinión de varios autores (Meister, Jeanne, 1998) (Menetti, 2010) (Rubio, 2011) acerca de la
definición, todos llegan al común acuerdo de definirlas como organizaciones que responden como
primera prioridad a cubrir una necesidad que tienen las organizaciones por completar la educación
que el mercado no puede ofrecer, dando así respuesta a requerimientos específicos, que no están
siendo brindados por las instituciones educativas, ya sea por baja calidad de enseñanza o por ser
temas específicamente relaciones con el core del negocio, con lo mencionado anteriormente sobre
la función de esta modalidad de aprendizaje, cabe destacar que la universidad corporativa no es
una universidad tradicional porque no requiere habilitación del Ministerio de Educación Nacional
de Colombia (min educación), debido a que no es una institución formalmente constituida como
las universidades tradicionales ya que dependen de una empresa y no imparte títulos reconocidos
oficialmente, solo capacita a los empleados. Sin embargo, la Universidad Corporativa en la
correcta etapa de madurez puede buscar realizar alianzas con entes avalados legalmente por el
Ministerio de Educación como instituciones educativas que pueda brindar diplomados o
certificaciones con el objetivo de complementar el aprendizaje corporativo.
Es necesario tener presente que la universidad corporativa más que un área, un proceso o una
actividad debe ser tomada como una de las razones de ser de la organización y darle la debida
importancia ya que puede ser un factor clave que determina el éxito o el fracaso de cualquier
organización.
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Para citar las definiciones de algunos autores podemos mencionar algunas como:
Un paraguas estratégico para el desarrollo y educación de los empleados, clientes y proveedores
en orden de alcanzar las estrategias de negocio de la organización. Una manera de sistematizar y
aerodinamizar los esfuerzos de aprendizaje y desarrollo de las compañías (Meister, 1998).
Una entidad educacional consistente en una herramienta estratégica diseñada para asistir a la
organización padre (el termino organización padre es utilizado cuando una organización tiene
diferentes unidades estratégicas de negocio), en el alcance de su misión, conduciendo actividades
que cultivan el aprendizaje individual y organizacional, el conocimiento y la sabiduría (Allen,
2002).
Una función estratégicamente alineada para la integración del desarrollo de las personas dentro
de una organización especifica (Grenzer, 2006).
Las universidades corporativas, por lo tanto, son organizaciones cerradas para generar y
trasmitir los conocimientos y competencias requeridas por la empresa. Relativamente nuevas como
un método de enseñanza al interior de las compañías responden a las necesidades de completar
capacidades en los empleados de las empresas en un contexto de educación continua, desarrollando
así competencias que hasta hace poco eran exclusivas de las universidades formales. Siendo la
principal diferencia, la formación de competencias específicas que la empresa conoce bien y que
a las instituciones tradicionales les resultaría muy complejo incorporarlas
Las universidades corporativas utilizan todas las herramientas didácticas disponibles, pues
tienen la flexibilidad y recursos para buscar la mejor forma de capacitación de sus profesionales.
Utilizando desde programas e-learning, hasta clases virtuales, sumados a los métodos de
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enseñanza presencial conocidos, además toman las Tics como recurso fundamental en el momento
de adquisición de conocimiento
Las universidades corporativas pueden ser desglosadas en 3 niveles:
Nivel 1: Entrenamiento: Este nivel hace referencia a la generación de capacidades de re-acción
(Volver a ejecutar acciones después de un tiempo), capacidad de aumentar conocimientos
específicos, capacidad de generar nuevas conductas y capacidad de generar resultados que mejoren
la calidad o productividad de las organizaciones.
Nivel 2: Entrenamiento y Desarrollo gerencial. En este nivel se deben haber cumplido todas
las necesidades del nivel I y empezar a generar habilidades para la supervisión, el análisis,
discusión y solución de problemas que se presenten en los entornos diarios de trabajo.
Nivel 3: Desarrollo Ejecutivo: En este nivel se deben de haber cumplido las necesidades del
nivel I y II y empezar a desarrollar habilidades de planeación estratégica y táctica de la
organización. Aunque se hayan definido claramente los conceptos de Universidad Corporativa
necesarios para desarrollar un modelo es necesario establecer cuáles son las diferencias entre el
enfoque de entrenamiento tradicional y la modalidad de universidad corporativa presentado, el
cual se realiza en la siguiente tabla comparativa.
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Grafica 1 Entrenamiento tradicional Vs Universidad Corporativa

Entrenamiento

Criterio
diferenciador

Acceso limitado y tiempo específico

Universidad Corporativa

Audiencia

Acceso ilimitado y en cualquier
momento
Flexible a todos los clientes

Contenido

Mejora de competencias

Acceso

Audiencia limitada a clientes definidos
Mejora de habilidades técnicas o
habilidades de negocios
Entrenamiento sincrónico a momentos
con instructores
Inscripción abierta sin análisis de
necesidades
Típicamente reactiva
Solo un contacto de aprendizaje
Normalmente relacionado con
personas de las mismas funciones
Mejora de habilidades

Inscripción

No genera rentabilidad aparente

Ganancias

Táctica

Prospectiva

Foco
Frecuencia

Entrenamiento sincronizado y no
sincronizado
Inscripción basada en currículo y
necesidades
Típicamente proactiva
Aprendizaje continuo

Operación

Utilidad de los negocios aparte

Resultados

Mejora de desempeño
Puede generar ingresos extras a la
compañía
Estratégica.

Despacho

Fuente: Elaboración propia a partir de (Rubio, 2011)

En resumen, se podría decir que la Universidad Corporativa es el marco estratégico para el
desarrollo y la educación de los empleados, proveedores y clientes con el fin de cumplir con las
estrategias de negocio de una organización.
Los procesos de innovación respecto a la utilización de las Tecnologías de la Información y la
Comunicación (TIC) en la Universidad Corporativa suelen partir, la mayoría de las veces, de las
disponibilidades y soluciones tecnológicas existentes. Sin embargo, una equilibrada visión del
fenómeno debería llevarnos a la integración de las innovaciones tecnológicas en el contexto de la
tradición de nuestras instituciones. No podemos olvidar la idiosincrasia de cada una de las
instituciones al integrar las TIC en los procesos de la enseñanza superior, tampoco que la dinámica
de la sociedad puede dejarnos al margen.
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Se hace imprescindible partir de un análisis del contexto donde la innovación se ha de integrar,
ya sea desde el punto de vista geográfico (la distribución de la población, la ruptura del territorio
en islas como es nuestro caso, las condiciones socio-laborales en las que nuestros posibles alumnos
se desenvuelven) pedagógico (nuevos roles de profesor y alumno, mayor abanico de medios de
aprendizaje, cambios en las estrategias didácticas),tecnológico (disponibilidad tecnológica de la
institución y de los usuarios, etc.) o institucional.
Por otra parte, conviene aclarar, que innovación no siempre es sinónimo de investigación,
cuando (Seurat, J Morin y R, 1998) definen innovación como “el arte de aplicar, en condiciones
nuevas, en un contexto concreto y con un objetivo preciso, las ciencias, las técnicas, etc.”, están
considerando que la innovación no es solamente el fruto de la investigación, sino también el de la
asimilación por parte de las organizaciones de una tecnología desarrollada, dominada y aplicada
eventualmente a otros campos de actividad, pero cuya puesta en práctica en su contexto
organizativo, cultural, técnico o comercial constituye una novedad.
Así pues, cualquier proyecto que implique utilización de las TIC, cambios metodológicos,
formación de los profesores universitarios, entre otros, constituye una innovación. En este sentido,
se podría afirmar que aquellas universidades corporativas que no contemplen cambios radicales
en relación a los medios didácticos y a los sistemas de distribución de la enseñanza pueden quedar
fuera de la corriente innovadora que lleva a las nuevas instituciones universitarias del futuro. Y
estos cambios pasan obligatoriamente por lograr la enseñanza de una manera mucho más flexible.
Las posibilidades de las TIC en la enseñanza están dando lugar a distintos modelos de
organizaciones (Adell, 1997), (Aoki,K., Fasse,R., Stowe,S., 1998) (Salinas, 1998). Este último,
por ejemplo, nos habla de 7 tipos distintos en la que da gran importancia a las universidades
corporativas. Puede comprenderse que el éxito de las experiencias a desarrollar al interior de las
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organizaciones dependerá de la transformación de algunas de las actuales estructuras de enseñanza
que provocan el aislamiento institucional para potenciar equipos que conjuguen la calidad docente
en sistemas presenciales con la interacción a través de las redes y que lleven a la cooperación en
el diseño y la distribución de los cursos y materiales de educación virtual en el marco de consorcios
de instituciones dando lugar a verdaderas redes de aprendizaje, descritas en otros trabajos.
(Harasim, 1995); (Salinas, 1998).
4.2

Antecedentes Universidad Corporativa

Determinar los orígenes o la historia de las Universidades Corporativas no es algo sencillo e
inexacto ya que muchas empresas comenzaron esta estrategia de formación sin aun darle el nombre
de Universidad Corporativa, fue después de los años 60” en donde se fue asumiendo un modelo
de formación similar a los que utilizan los sistemas educativos; Posteriormente las empresas
inauguran sus escuelas de formación corporativa apoyados en instituciones educativas, luego las
empresas ven la necesidad de tener sus propias escuelas de formación.
Una de las primeras universidades corporativas en crearse fue la Hamburger University
(Universidad de la Hamburguesa), en el transcurso de la década del 60 McDonald's ideó un centro
educativo donde sus empleados serían formados para la administración de negocios de comida
rápida, concretamente en áreas como el servicio que se debe proporcionar a los clientes, la calidad
y presentación de los menús y las claves para la limpieza de los restaurantes.
Esta peculiar universidad ha pasado de tener 15 estudiantes en su primera generación a unos
7.500 alumnos al año en la actualidad que buscan licenciarse en Hamburguesología, como se
denomina el título con el que se gradúan (Mc Donalds , 2010-2016).
En el centro, que cuenta con traductores que permiten la enseñanza en 28 idiomas, entre ellos
el español, el japonés y el chino mandarín, se realizan simulacros en donde los futuros dirigentes
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de McDonald's se enfrentan a una larga fila de clientes descontentos mientras reciben órdenes que
se van complicando. Luego, en el aula, examinan estas experiencias y analizan los factores de éxito
o fracaso para aprender a minimizar situaciones de posible caos. Las mismas simulaciones se
realizan también en torno al servicio McAuto, que vende los productos de la cadena de comida
rápida sin salir del carro.
Fundada en un sótano de un restaurante de la cadena, en la Universidad de la Hamburguesa se
han graduado desde sus inicios más de 250.000 personas apoyándose en el Consejo Americano de
Educación (ACE), entre los alumnos graduados se encuentra el expresidente de la compañía Jim
Skinner. Hoy, la universidad cuenta con 22 equipos de entrenamiento en Estados Unidos y con
campus en Sídney, Múnich, Londres, Tokio, Hong Kong y Brasil.
Por otro lado, The Walt Disney Company, crea su universidad corporativa “Disney University”
la cual está localizada en Disney World Orlando más exactamente en el área de Magic Kingdom,
está destinada a orientar y otorgar un entrenamiento general a los empleados, principalmente a
quienes recién se incorporan a la compañía y a los participantes del programa universitario,
nacional e internacional.
Asimismo, se realizan entrenamientos mediante e-learning destinados a las diferentes áreas de
trabajo: Food and Beverage (alimentos y bebidas), Front Desk (recepción), Merchandise
(Mercadeo), entre otros. También se actualizan constantemente los entrenamientos, es decir, la
empresa busca continuamente la mejora en el servicio otorgado por sus empleados, por lo que
trabajar para la compañía, también significa nunca dejar de aprender y mejorar (Tanner, Lisa,
2003).
Pero este modelo no solo se vino a implementar en los Estados Unidos, también las empresas
europeas buscando una herramienta estratégica que brindara la oportunidad de educar de manera
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oportuna y correcta a los colaboradores de la empresa adopta este modelo educativo y comienza a
implementarlo.
La Universidad Corporativa Gas Natural Fenosa es pionera en este tipo de organismos en
España. Nacida en 2000 y creada tras realizar un estudio de mejores prácticas mundiales en
formación empresarial, ha contado desde sus inicios con una media de 165.987 participantes
anuales (Gas Natural Fenosa, 2015).
También está Universidad Telefónica. Esta fundación tiene como misión trabajar por el
desarrollo continuo de los profesionales de la compañía, impulsar un estilo de liderazgo propio y
difundir la estrategia de negocio mediante el trabajo en equipo. De hecho, esta universidad
corporativa se creó con el objetivo de alinear la estrategia de formación de sus profesionales a las
necesidades del negocio.
Según se dice en su página web, una de las principales ventajas de tener este tipo de institución
es, para Telefónica, la posibilidad de intercambiar las mejores prácticas internas y externas
existentes en todos los mercados en los que opera. El desarrollo de los programas se agrupa en
torno a seis áreas de trabajo: enfoque al cliente y al mercado, resultados y eficiencia, liderazgo de
personas, visión de negocio, gestión e idiomas.
Estos centros ligados a grandes multinacionales imparten al año miles de horas de formación
para que sus empleados aprendan la cultura corporativa de la empresa y las técnicas en gestión,
liderazgo y negocios. En la mayoría de las ocasiones, la enseñanza corre a cargo de profesionales
internos de las compañías, aunque también se cuenta a veces con la colaboración de docentes de
universidades nacionales o internacionales.
El Banco Santander también dispone de su propio centro de formación. Denominado El
Solaruco y situado en su propia ciudad financiera, tiene capacidad para formar a más de 600
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profesionales al día. Además, colabora con universidades externas, como la de Cantabria, en
programas de posgrado. BBVA también tiene su universidad en Aranjuez, con sistema e-learning
y subsede en México (Planell, 2015).
Una de las últimas empresas en abrir su propio centro de formación ha sido Orange. El pasado
año, la operadora de telefonía abrió sede en Madrid, en el Parque Empresarial La Finca. Sus
objetivos:


Difundir la cultura corporativa.



Crear sentimiento de pertenencia a la compañía.



Formar en torno a competencias como el liderazgo y la motivación.

Otra firma que también cuenta con universidad corporativa es Decathlon. La empresa oferta a
través de su página web entrenamiento para aquellos que deseen ser responsables de sección a
tiempo completa en sus establecimientos. "Gestiona tu área dentro de la tienda/almacén como tu
propio negocio. Liderar un proyecto, animar un equipo y gestionar una cuenta de resultados serán
tus grandes responsabilidades", aseguran en la publicidad (Planell, 2015).
Y este modelo de formación con el tiempo se fue implementando en América Latina con el
objetivo de lograr la competitividad en un mercado que cambia día con día. Por ejemplo, en Perú
existen algunas experiencias exitosas que valen la pena ser mencionadas. Un caso de éxito, sin
duda, es la Universidad Corporativa Interbank, que además es la primera universidad corporativa
del Perú. La UCIK ofrece a los más de 35,000 colaboradores del Grupo, en sus más de 10 empresas,
programas diseñados para puestos específicos y orientados a desarrollar las destrezas que requieren
para realizar sus trabajos con eficiencia y prepararse para los retos del futuro.
Finalmente, el concepto de Universidad Corporativa como plataforma de educación merece un
análisis crítico desde las ciencias sociales. El exorbitante crecimiento económico de los Estados
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Unidos en las primeras décadas del siglo XX, elevó las nociones de productividad y ganancia a
valores estrella de la sociedad norteamericana y de algún modo enemistó la naturaleza de las
universidades que privilegiaban la generación de conocimiento, el libre pensamiento y las posturas
críticas con respecto a las empresas que no encuentran en ello ningún beneficio monetario. Esta
distancia se hizo manifiesta desde el establecimiento del modelo de producción Taylorista y el
mismo Taylor aconsejó al presidente de MIT para realizar un estudio económico de la educación
que posteriormente se publicó con el título “Academia e ineficiencia industrial” que, entre otras
cosas, aconsejó eliminar la contratación de planta de los docentes. Asimismo, diferentes
empresarios atacaron con crudeza al sistema de educación superior y lo presionaron hacia la
transformación en instituciones comerciales.
Ante estas agresiones, dos académicos, Sinclair y Veblen, libraron el debate en defensa de las
universidades y el rol de los docentes en ellas. Entre las críticas que hicieron estaba la alianza de
las universidades con los grandes capitales del país en desmedro de los intereses estrictamente
académicos, el posicionamiento de empresarios en la dirección de las universidades y la
precarización laboral de los docentes. Frente a ello, proponen la defensa del espíritu intelectualista
y libre pensador de las universidades, la ruptura con los intereses mercantiles y la sindicalización
del cuerpo docente. Sobre este último punto se menciona la dificultad de asociación de este tipo
de trabajadores acostumbrados a conseguir el éxito mediante logros individuales y no colectivos.
¿Son las universidades corporativas una respuesta de las organizaciones contra las universidades
que no se articulan al sector productivo?
Por otra parte, Basado en años de observación en una universidad grande, U Wannabe rastrea
las consecuencias deprimentes de la negociación de valores educativos tradicionales hacia el
mercado. Imitando a sus ídolos de las salas de juntas, los administradores corporativos de dichas
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universidades deambulan de un trabajo a otro y ven de manera reduccionista a sus estudiantes
como futuros trabajadores que necesitan entrenamiento. Obsesionados con éxitos medibles, ellos
se estresan con auditorías y rendiciones de cuentas, que llevan a políticas de vigilancia y control
encubiertas bajo la apariencia de administración científica. En esta reveladora exposición de la
universidad moderna, Tuchman pinta un retrato sincero de la mercantilización de la educación
superior y su impacto en los estudiantes y la facultad. Tuchman entretiene con sus observaciones
ingeniosas sobre las dinámicas de poder entre bastidores y la política del profesorado, pero en
última instancia Wannabe U cuenta cómo la educación superior sigue una búsqueda equivocada
del éxito que nos conduce a todos al fracaso. Todo indica que las universidades corporativas son
esa negación al cambio mercantilista de las universidades clásicas.
4.2.1 Universidad Corporativa en Colombia
En el país se ha venido implementando este modelo de aprendizaje organizacional, un ejemplo
es la compañía Ecopetrol la cual ha cumplido con éxito la implementación de este modelo
educativo, fundada en el año 2008, se llegó a la conclusión que el capital más importante de
Ecopetrol es el conocimiento de su gente por esta razón su objetivo es darle un valor a toda la
experiencia que se ha recolectado por cada uno de sus colaboradores para fortalecer sus habilidades
técnicas y humanas, mediante talleres, cursos y formación en cada especialidad de la compañía.
La compañía ofrece a sus colaboradores programas diseñados en base a la visión y objetivos
estratégicos, su metodología consiste en la oferta de programas virtuales, presenciales y muchas
veces las dos modalidades combinadas que permiten la transferencia del conocimiento crítico y
diferencial. La oferta de formación se amplía mediante alianzas con algunas universidades del país
(Universidad Industrial de Santander, Unillanos) (Ecopetrol, 2016), con quienes se crean
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convenios de cooperación en temas de investigación y desarrollo aplicados a la industria petrolera
en Colombia
Como parte del plan de iniciativas a llevarse a cabo en el proceso de Gestión del Conocimiento
en Ecopetrol, en el año 2004 se implementó una política corporativa de gestión de tecnología y
conocimiento con una visión única, soportada en procesos de gestión humana, aseguramiento y
documentación de las prácticas clave de los negocios, y la puesta en marcha de soluciones de
Tecnologías de Información, para la consolidación de la red social de conocimiento en Ecopetrol,
que faciliten la cultura de transferencia del conocimiento de la gente para la gente.
En Colombia ya se viene analizando la opción de adoptar esta modalidad de formación, una de
las ventajas de apadrinar esta metodología de aprendizaje en cada empresa es tener una adecuada
gestión del conocimiento de cada proceso y la otra es que debido a que no se brindan títulos
técnicos ni profesionales no tienen ninguna relación con el ministerio de educación sin embargo
se hacen varios convenios con entidades educativas para implementar el modelo de educación
virtual y poder acceder a programas de calidad sin necesidad de desplazarse desde la oficina y
fortaleciendo las competencias que la compañía considere pertinentes, además se fortalece el
manejo inteligente de la información, el uso de las tecnologías, el trabajo colaborativo y en red y
la capacidad de aprender permanentemente.
Las universidades corporativas son una opción de actualización y educación cada vez más
común en las empresas que en la era del conocimiento deben formar en competencias, no sólo para
tener la capacidad de adaptarse a los cambios, sino también para estar al frente de ellos y garantizar
su supervivencia. Bajo esta premisa se analiza la factibilidad de diseñar un modelo de Universidad
Corporativa, y mediante esta desarrollar nuevas propuestas pedagógicas y educativas enfocadas
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para los ámbitos laborales, y que logren formar a sus colaboradores en las competencias requeridas
para su cargo y en aquellas que les permitan crecer profesionalmente dentro de la organización.
Este proyecto de universidad trasciende la capacitación en competencias técnicas en tanto
promueve un espíritu investigativo y fomenta la cultura y los valores institucionales. Asimismo,
reconoce la importancia del contexto laboral y familiar en la formación sujetos.
En definitiva, el concepto de Universidad Corporativa no es más que una apuesta por el capital
humano, sus competencias, valores y compromiso como fuente de ventaja competitiva de las
empresas (González., 2012).

4.3

Explotación de las TIC

La explotación de las TIC en la Universidad Corporativa tiene como objetivo principal que los
colaboradores tengan acceso a los servicios educativos desde cualquier lugar, de manera que
puedan desarrollar personal y autónomamente acciones de aprendizaje que garantice un beneficio
a la organización.
Se pretende contribuir a la igualdad de oportunidades de los colaboradores, a la oportunidad de
acceso a la formación gerencial que puede originarse solamente en ciertos cargos, a mejorar la
competencia profesional de manera constante. Por esta razón se pueden aprovechar los recursos
tecnológicos de la compañía como videoconferencia, como actividades presenciales. Además, se
puede brindar la enseñanza a través de Internet, mediante materiales de aprendizaje en la Web y
explotación de comunicación telemática interactiva.
La Universidad Corporativa teniendo un apalancamiento en las Tics brinda beneficios como la
accesibilidad de los colaboradores de la compañía a los materiales de aprendizaje y a las clases,
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además se tiene la posibilidad de acceso a la formación permanente de personas desde su propio
entorno, lo cual no hace del proceso de enseñanza algo tedioso.
Es de vital importancia tener en cuenta que las universidades corporativas no son simplemente
el patrocinio de una lista de cursos, es un proceso más complejo en donde se debe hacer la medición
de la formación utilizando cuatro niveles de evaluación (Grenzer, 2006)
Nivel 1 Reacción:
La evaluación en este nivel significa como los participantes del programa reaccionan a este, en
otras palabras, es una mediad de satisfacción del cliente (Inmaculada Tello Díaz-Maroto, 2009).
Nivel 2 Aprender:
El aprendizaje puede ser definido como el grado en que los participantes cambian
comportamientos o actitudes y sus habilidades van en aumento a medida que asisten al programa
(Inmaculada Tello Díaz-Maroto, 2009).
Nivel 3 Comportamiento:
Se mide el grado en que un cambio en comportamiento se ha producido consecuencia de asistir
al programa (Inmaculada Tello Díaz-Maroto, 2009).
Nivel 4 Resultados:
Se evalúa los resultados finales que se produjeron debido a que el participante asistió desde el
inicio el programa diseñado para aumentar sus competencias. Estos resultados se pueden presentar
como un aumento de la calidad o la producción, disminución en la gravedad de los accidentes,
aumento de las ventas, etc. (Inmaculada Tello Díaz-Maroto, 2009).
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4.4

Alineación a las necesidades de la organización

Para que una Universidad Corporativa cumpla con el propósito de estar alineada a las
necesidades de la organización y no solo a la formación de su talento humano debe primero
identificar las necesidades en los niveles estratégico, táctico y operativo. En consecuencia, se
obtiene una ventaja ante las necesidades del mercado y las tendencias de este y no solo es un plan
de capacitación clásico. En lo estratégico debe considerar primero si su oferta está acorde a las
necesidades externas para que asegure que dicho asunto esté interiorizado y comprendido por las
personas que la conforman. Es decir, la debe facilitar la apropiación y la comprensión de estos
asuntos por parte de sus colaboradores. De igual forma ocurre con lo táctico y lo operativo.
Conocer las necesidades en estos tres niveles facilita diseñar metodologías y contenidos
personalizados mediante rutas de formación con el fin de proporcionar a los individuos y por ende
a la organización los conocimientos necesarios para que cada persona este alineado a las
necesidades de su organización. Una vez se conozcan las necesidades a este nivel se pueden dibujas
mapas de conocimiento y rutas de formación en un entorno flexible de aprendizaje. Una forma
práctica para que este proyecto funcione al unísono de la estrategia es definir las competencias de
estos tres niveles y formar las personas en estas en forma permanente; es decir, si una persona pasa
de realizar actividades operativas a tácticas o estrategias el modelo de la Universidad Corporativa
debe responder a estas necesidades y subir el nivel de profundización de tales personas. En cierta
forma la Universidad Corporativa está traduciendo la estrategia, los valores y las tareas o
actividades en atributos propios de actuación de las personas. Por ejemplo, los procesos de
pensamiento en estos niveles pueden ser: analizar, planificar, impulsar, controlar y toma de
decisiones Entonces, ¿cuáles corresponden a cada nivel? ¿Cómo se forman en estos tipos de
pensamiento o habilidades? ¿Se analiza, planifica, impulsa, controla o se toma decisiones de las
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personas o del negocio? En resumen, para cada nivel hay un perfil profesional el cuál necesita una
serie de habilidades que en la medida que las personas circulen en estos niveles es responsabilidad
del modelo educativo propuesto asegurar la formación en estas habilidades.
4.5

Aprendizaje organizacional

El aprendizaje organizacional surgió a principios de la década de los 60 con varias
investigaciones como las de (Richard M. Cyert y James G. March, 1963), (Chris Argyris y Donald
A. Schon , 1978). En la siguiente década, es decir en los 80 y 90 tuvo un mayor auge y se
desarrollaron muchos más trabajos de investigación en esta línea de investigación tan importante
para las organizaciones, algunos de los trabajos fueron desarrollados por (Kold, 1984), (Marlene
Fiol y Marjorie A. Lyles, 1985), (Senge, 2002), (Nonaka I. , 1991), (Garvin D. A., 1993), (Kim,
1993), (Dixon, 1994), (Andrew Mayo y Elizabeth Lank , 2000) y ( Ikujiro Nonaka y H Takeuchi,
1995).
Con las anteriores investigaciones se ha llegado a una conclusión en común, la cual consiste en
explicar el aprendizaje como un proceso que transforma la información en conocimiento. Este
conocimiento se adquiere se codifica, se almacena, se recuerda y se manipula mediante mapas
cognitivos y modelos mentales los cuales son componentes esenciales en los procesos adaptativos
y de toma de decisiones espaciales, además son capaces de modificar el conocimiento ya existente,
desarrollar la memoria, aumentar el nivel de experiencia, detectar fallas y modificarlas para
solucionarlo a través de una acción organizativa e involucrándose en la cotidianidad. Los mapas
cognitivos poseen una serie de características, las cuales se mencionan a continuación:
El término “mapa” actúa como una especie de metáfora, ya que se hace la alusión con un mapa
geográfico, sin embargo, este mapa es inobservable se conoce sus funciones, pero no su naturaleza.
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Los mapas cognitivos son resistentes al olvido, aunque sufre un desgaste que se viene venir con
el tiempo si la persona no tiene una interacción con el ambiente
Los mapas cognitivos se forman dependiendo de qué proceso sufran en la selección,
codificación y evaluación de información.
Los mapas cognitivos son función de la información que recibe cualquier individuo de su
entorno y de la acción que desarrolla en él, esto en otras palabras no indica que está en constante
cambio mientras la persona interactúa con el entorno.
Las actividades en los procesos de aprendizaje han sido estudiadas principalmente por (Kold,
1984) y (Kim, 1993), y han contribuido de manera significativa en la investigación y desarrollo
del aprendizaje. Sin embargo (Kold, 1984), (Kim, 1993) son sin duda los autores que se acercan
más a la explicación del aprendizaje, ya que los dos concuerdan en decir que la acción es el origen
de todo el proceso, sobre la cual se debe analizar y reflexionar para que en definitiva se permita
tener una evaluación lo más acertada posible.
Teniendo presente esta conclusión se da origen a varias pequeñas diferencias entre los autores,
(Kold, 1984) manifiesta que es necesarios realizar una investigación sobre la disparidad entre la
panificación y el verdadero resultado lo que a su vez permitiría cuestionar los fundamentos teóricos
y corregirlos de ser necesario; por otro lado (Kim, 1993) que el primer paso a seguir es diseñar o
construir un concepto abstracto sobe lo analizado para luego ser evaluado en su implementación,
además completa el modelo con las interacciones entre las actividades descritas anteriormente y
los modelos mentales individual-organizativos.
Por otro lado el modelo de (Crossan, M., Lane, H. W., & White, R. E, 1999), Relata que en este
ámbito se pueden desarrollar dos tipos de actividades, una de ellas es la intuición que es exclusiva
del nivel individual y la otra es la interpretación que es compartida en el ámbito grupal, decimos
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que la intuición es una actividad individual ya que aunque puede surgir de un grupo personas su
origen siempre está relacionado a la mente de una persona la cual posee este atributo y no de un
grupo colectivo de personas como una organización.
Si observamos el modelo de Crossan (Crossan, M., Lane, H. W., & White, R. E, 1999)
considera que las actividades que se deben llevar a cabo para el aprendizaje son internas, tales
como la intuición, reflexión e interpretación. Este modelo se puede ver afectado tanto por el tipo
de información la cual se va a transformar, como los conocimientos y habilidades que tenga una
persona (skills o aptitudes) para que así mismo actúen como una especie de filtro para tener la
información necesaria y que en este momento la producción de conocimiento pueda ser la
herramienta que sirva en otro proceso de aprendizaje. A continuación, se presentará la figura 2 en
donde se resume el proceso de aprendizaje según los autores mencionados anteriormente y quienes
nos orientan con el esquema de creación de conocimiento.
El proceso de aprendizaje comienza en la etapa de recepción de la información, es en el
momento que capturamos datos de nuestro interés ya sea una persona, un grupo o una
organización. En esta etapa es en la que este trabajo se concentra ya que es la base de un
aprendizaje sólido, se deben seleccionar los medios correctos en este caso las Tecnologías de la
Información TIC. Para la información externa son necesarios los proveedores (Vikas Anand,
Charles C. Manz, 1998) y la Información Interna se encuentra en cualquier documento accesible
por el individuo y también cuenta la experiencia que se tenga acumulada a lo largo del tiempo,
podemos llegar a una pequeña conclusión en donde afirmamos que la tecnologías de la
información son fundamentales para la recepción, almacenamiento, tratamiento y difusión
independientemente de la procedencia de la información (Fulmer, R. M., 1993) (Mayo, A. y Lank,
E., 1994) (Day R., 1999) (Chen, Y.S.; Pete Chong, P. y Justis, R.T., 2000), esta investigación como
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responsable de esta etapa se debe asegurar de la correcta recogida, definición y presentación de la
información.

Grafica 2 Proceso de aprendizaje

Fuente: Elaboración propia a partir de (Garvin D. , 1993)

La siguiente etapa es la consideración de la información por parte del individuo, esta actividad
consiste en tenerla presente y no dejarla en el olvido, ya que en bastantes ocasiones contamos con
ella, pero con múltiples impedimentos como lo es la falta de tiempo, el exceso de cantidad incluso
que la información brindada no sea del interés del individuo, en este momento es donde se tiene
una gran pérdida de potencial en la posible creación de conocimiento.
Ahora continuamos con la etapa de reflexión en donde el individuo analiza la información
adquirida, la compara con el conocimiento que ya posee en sus mapas mentales, la procesa y luego
la sintetiza.
En la fase de interpretación es donde el individuo hace suya la información, es decir luego de
pasar por la etapa de reflexión se compara con el conocimiento y con los valores y principios
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únicos de cada individuo. Luego pasa a la etapa de evaluación en donde determina el grado de
importancia que tiene la información para la situación actual en la que se encuentre o una situación
futura, no importa el resultado de la evaluación, sea de tipo positivo o negativo siempre habrá
creación de conocimiento el cual será almacenado en los mapas mentales o en la memoria, los
cuales estarán disponibles mientras su memoria los retenga o cuando su propio criterio los requiera
para una determinada situación en donde se requiera obtener el beneficio propio del individuo, sin
embargo la selección de información que realiza el individuo genera una pérdida de información
en donde el mismo considera que no es necesaria.
Luego que se tiene el conocimiento el individuo lo puede utilizar en el presente o el futuro, en
el momento que de decide usar inicia la etapa de implantación, puede ser de carácter conceptual u
operativo, la única forma de ver si en verdad el conocimiento realmente se está considerando o si
produjo algún efecto es observado y analizando el cambio de conducta o mentalidad del sujeto,
algo bastante complicado de medir, y es en este momento que se reinicia el proceso de aprendizaje.
Como se puede observar el proceso de aprendizaje es un ciclo el cual puede ser el insumo de
otra etapa nueva de aprendizaje y así sucesivamente se repite el ciclo antes descrito, sin embargo,
este ciclo no siempre transcurre de manera perfecta ya que puede verse afectado por una serie de
factores que interrumpen la dirección del ciclo de aprendizaje, por lo tanto, se necesita de una serie
de herramientas para que tenga un exitoso desarrollo.
4.6

La espiral de conversión del conocimiento

Existe un segundo proceso de aprendizaje en las organizaciones llamado la espiral de
conversión del conocimiento la cual consiste en un proceso continuo caracterizado por la
interacción entre el conocimiento tácito y el conocimiento explicito el cual se puede modelar a
través de la Espiral del Conocimiento (Nonaka I. , 1991).
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4.7

Dimensión epistemológica

El conocimiento tácito y explicito ha sido tratado durante bastante tiempo por diferentes
autores, que además fue desarrollada por completo por (Nelson & Winter, 1982) en su teoría
evolutiva de la empresa, se debe tener claro que tácito y explicito no son diferentes tipos de
conocimiento, por el contrario, pueden ser dos estados en el que el conocimiento puede estar en
cierta situación.
El conocimiento tácito es un conocimiento personal, informal o social, difícil de expresar en
forma sistematizada, poco visible y difícil de compartir por los medios tradicionales ( Ikujiro
Nonaka y H Takeuchi, 1995), según esta definición puede dar un acercamiento de lo complicado
que puede llegar a ser formalizado o compartido por otros. Sus orígenes están estrechamente
vinculados con en la acción individual y la experiencia, así como los ideales, valores o emociones
que el individuo puede llegar a adoptar ( (Nonaka I. , 1991), ( Ikujiro Nonaka y H Takeuchi, 1995),
( Ikujiro Nonaka y Noboru Konno, 1998).
Además, el conocimiento tácito requiere del elemento humano para su creación y transmisión,
debido a que su generación se produce de forma espontánea, a través de la realización de tareas y
de largos periodos de experiencia. Es positivo y vital para la organización porque se integra en las
rutinas organizativas, que son la base de la capacidad productiva de la firma y quizás, el tipo más
importante de conocimiento organizativo. Además, sirve de plataforma para la creación de
competencias básicas distintivas, ya que se desarrolla en el interior de la organización, presenta
ciertas dificultades de comunicación, no es imitable (Teese, 1998) y se puede transmitir
interpersonalmente.
El conocimiento explicito es el resultado de la espiral de aprendizaje. Totalmente opuesto al
conocimiento tácito, el conocimiento explicito si se puede expresar de una manera sistemática,
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visual, escrita o auditiva, y se puede compartir en forma de estar abierto a la participación y
colaboración de cualquier persona ya que se puede encontrar en materiales de fácil acceso, con la
excepción que se encuentre protegido datos o formulas, especificaciones o manuales (Byosiere P,
1999),

El conocimiento explicito se puede originar de dos maneras diferentes, la primera opción
es la manera planificada y espontanea la cual consiste en seguir una serie mecanismos planeados
con anterioridad en donde participan las personas y los sistemas informáticos avanzados; por otro
lado tenemos la opción emergente la cual carece de una estructura definida con anterioridad, esta
se basa en la participación activa de los individuos o personas quienes aportan experiencia y
conocimiento tácito, en este momento es donde la organización debe mostrar su capacidad de
dirigir su potencial para conseguir en su mayoría un beneficio mutuo. Este hecho justifica la
importancia del elemento humano en la creación de este activo y en el proceso de aprendizaje
organizativo (Williams, 2001).
Para las organizaciones el conocimiento explicito es menos importante que el conocimiento
tácito, debido a que el explícito es más fácil de captar en el exterior, en otras palabras, existe mayor
vulnerabilidad de ser 4copiado sim embargo es imprescindible en una buena gestión empresarial.
El principal inconveniente que presenta es que no sostiene una buena ventaja competitiva a
diferencia de como si lo hacia el conocimiento tácito.
4.8

Proceso de conversión de conocimiento

El proceso de conocimiento se lleva a cabo cuando el individuo tiene un tipo de conocimiento
tácito y luego lo transforma en explicito, mediante un grupo o una organización, luego de se hace
la transformación convirtiendo este conocimiento de nuevo en tácito. El proceso de conocimiento
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mediante este proceso genera cuatro fases que son: socialización, externalización, combinación e
internalización y en donde sus características se pueden ver en la gráfica 3.
4.8.1 Socialización (de tácito a tácito)

En este proceso se adquiere conocimiento tácito de otros individuos, compartiendo algunas
experiencias o puntos de vista con otros, y con una comunicación bidireccional de manera que
cada uno tiene un incremento en su saber con el objetivo de tener el mismo nivel de conocimiento
que el emisor (Zander, 1992).
Para lograr este proceso con éxito se siguen claramente dos fases anteriormente explicadas, una
de ellas es la recepción de información la cual se genera por medio de unos agentes externos
(clientes y proveedores) y unos agentes internos (miembros de la organización) la cual es generada
de la interacción física o Virtual. La segunda fase puede ser considerada como la diseminación del
conocimiento con la trasferencia de conocimiento de un individuo a otro.
Grafica 3 Proceso de conversión de aprendizaje

I= Individual
g= grupal
o=
organización
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Fuente: (Nonaka I. y., 1998)

4.8.2 Externalización: (de tácito a explicito)

En esta etapa se transforma el conocimiento tácito en conocimiento explicito, o en un lenguaje
más comprensible para el individuo o para la organización, todo esto a través de la propia
articulación de este y de su traslado a soportes rápidamente entendibles ( Ikujiro Nonaka y Noboru
Konno, 1998), En este momento es en donde las metáforas, analogías, o construcción de arquetipos
e historias compartidas son una herramienta que facilitan la expresión de las ideas o imágenes en
palabras, conceptos y son la base de la externalización.
4.8.3 Combinación (de explícito a explicito)

En esta etapa se sintetiza el conocimiento explicito recibido y se almacena en una base de
conocimiento, mediante tres procedimientos ( Ikujiro Nonaka y Noboru Konno, 1998): captación
e integración del nuevo conocimiento explicito esencial, a través de la recopilación, reflexión y
síntesis, diseminación del mismo empleando los procesos de transferencia utilizados normalmente
en la organización, por ejemplo, reuniones, presentaciones, correos electrónicos, chat, etc.; y
procesado en documentos, informes, Project Charter, etc.
4.8.4 Internalización (de explícito a tácito):

Es la etapa final del proceso de aprendizaje y es en donde se amplía el conocimiento tácito de
cada individuo mediante el conocimiento explícito de la organización, luego de filtrar el
conocimiento se transforma en conocimiento propio.
Es bastante importante tener en cuenta que el conocimiento explicito sea vivido o experimentado,
ya sea pasando por la experiencia de realizar una actividad o ya sea a través de la participación de

34
las simulaciones o juegos de rol, para que así el individuo lo internalice según su único y estilo y
propios hábitos.
De esta forma los individuos amplían su conocimiento tácito iniciando un nuevo ciclo (Nonaka I.
, 1991).
4.9

Espiral de conversión de conocimiento

Una vez establecidos los fundamentos teóricos de este proceso, así como de sus componentes:
la dimensión epistemológica y ontológica, el conocimiento tácito y explícito, e individual y
colectivo, y el proceso de conversión del conocimiento; se examina la espiral de conversión del
conocimiento y sus características más importantes. La figura 4 muestra el modelo propuesto. La
espiral del conocimiento no es un proceso lineal y secuencial, sino exponencial y dinámico, que
parte del elemento humano y de su necesidad de contrastar y validar sus ideas y premisas. De esta
forma, el individuo a través de la experiencia crea conocimiento tácito, el cual conceptualiza,
convirtiéndolo en explícito individual. Al compartirlo, a través del diálogo continuo, con
cualquiera de los agentes que intervienen en la organización se convierte en conocimiento explícito
social. El siguiente paso consiste en internalizar las experiencias comunes, transformando el
conocimiento explícito social en tácito individual.
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Grafica 4 Espiral de Conocimiento

Fuente: (Nonaka I. y., 1998)

En consecuencia, el proceso está basado tanto en el diálogo y la deliberación colectiva como en
la reflexión individual, donde el lenguaje juega un papel fundamental (Bueno y Salmador, 2000),
al ser el vehículo utilizado por el individuo para transmitir sus experiencias y para percibir los
conocimientos tácitos que otros le trasladan. El pilar sobre el que se fundamenta este proceso es el
nuevo conocimiento, que se crea en términos de interrelación continua entre el de carácter tácito y
explícito ya existente (Nonaka I. , 1991), en cualquier nivel de la organización (Nonaka I. , 1991)
como consecuencia de un “proceso en espiral” ascendente, que se inicia a nivel individual, y
posteriormente asciende al ámbito organizativo, alcanzando incluso el dominio inter organizativo,
tal y como se aprecia en la figura 3. Este modelo ha sido propuesto por Nonaka (1991, 1994),
Hedlund y Nonaka (1993), Hedlund (1994) y ( Ikujiro Nonaka y H Takeuchi, 1995), siendo éstos
últimos los que culminaron su desarrollo, consolidándose por tanto como uno de los mecanismos
de creación del conocimiento, junto al aprendizaje.
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Las fortalezas de esta estructura adhocrática emerge de la capacidad para responder con
velocidad al cambio y la innovación, y para facilitar la coordinación de diversos especialistas. Sin
embargo, un gran problema es lo natural que resulta la generación de conflictos.
La organización hipertexto está basada en el conocimiento y aprendizaje organizacional, que
puede crear formas de relaciones e interactuaciones a través de las “redes telemáticas” tanto
internas como externas con el entorno. Potencian los elementos positivos de las organizaciones
adhocráticas y superan las debilidades de aquellas, al trabajar todos en función de un cliente. Se
aprovecha al máximo una base de conocimiento con una visión corporativa. Combina la eficacia
y la estabilidad de la organización burocrática con la capacidad creativa y la creación de
conocimientos de las organizaciones en red.
4.10 Como aprenden los humanos
Para los psicólogos cognitivos el proceso de aprendizaje es el resultado del almacenamiento de
conocimiento representacional en la memoria humana, que funciona de manera similar a la
memoria de un computador. En el proceso de aprendizaje participan tres elementos: la memoria
sensorial, que se encarga de reconocer y percibir los estímulos que llegan a través de los sentidos;
la memoria de trabajo, también denominada memoria a corto plazo, que se encarga de procesar la
información para darle significado, y que es limitada en cuanto a su capacidad y su duración; y la
memoria a largo plazo (MLP), que se encarga de almacenar el conocimiento. En cada uno de estos
elementos, están implicados dos procesos: la codificación, que corresponde a la serie tareas que
resultan necesarias para transformar la información recibida en patrones acordes con los sistemas
para representar el conocimiento; y la recuperación, que corresponde al recuerdo y al uso de ese
conocimiento almacenado, previa codificación. La grafica 5 presenta un esquema del aprendizaje,
según la teoría “modal del aprendizaje” (Bruning RH, 2002).
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Grafica 5 Teoría Modal de Aprendizaje

Fuente: (Bruning RH, 2002)

El proceso de codificación se inicia en la memoria sensorial (MS), luego se mejora en la memoria
de trabajo (MT), y finalmente se organiza en la memoria a largo plazo (MLP). En la MS, la
codificación puede ser facilitada por el uso patrones, analogías, nemotecnias, historias, relatos,
estímulos multisensoriales y de estrategias que atiendan a los diferentes estilos de aprendizaje.
Más tarde, mediante las acciones de repetición y el repaso constante, mejoran la codificación en
la MT, mientras que en la MLP las claves son el significado y la organización. El recuerdo y la
recuperación a largo plazo dependen de que comprendamos lo que significa la información y de
que seamos capaces de encontrarla. En términos generales, se procesa y almacena información
simple e información compleja; y, si se utiliza rutinariamente, aumenta la probabilidad de tener
mayor comprensión y recordación (recuperación) de la información almacenada (Bruning RH,
2002).
Los individuos prestan mayor atención, responden con emociones más intensas y aprenden mejor
de formas diferentes, pues algunos son predominantemente visuales o auditivos, y otros son
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apticos, o también llamados “kinesthetics” en inglés, pues en español no existe una palabra
apropiada para describir a las personas que aprenden de manera predominante haciendo uso del
sentido del tacto y del movimiento corporal.
La definición más apropiada para conocimiento es “el conjunto de representaciones de la realidad
que tiene un sujeto almacenadas en la memoria a través de diferentes sistemas, códigos o formatos
de representación. El conocimiento es adquirido, manipulado y utilizado para diferentes fines por
el sistema cognitivo entero, que incluye, además del subsistema de la memoria, otros subsistemas
que procesan, transforman, combinan y construyen esas representaciones del conocimiento”.
Según estos autores, existen tres tipos de conocimiento: el conocimiento científico o disciplinar,
que es el perteneciente a algún área del saber, tiene sus propios códigos lingüísticos, métodos y
paradigmas para la solución de problemas o explicación de fenómenos; el conocimiento
construido, que es aquel que resulta de una construcción social; y el conocimiento
representacional, que es el conjunto de representaciones almacenadas en la memoria de un
individuo.
Según (Palmer, S. E., R. Kimchi, 1986), (Rumelhart, D. E., D. Norman, 1988) y (Mayor, J., A.
Moñivas, 1992), existen cinco sistemas para representar el conocimiento:


Proposicional: está constituido por una unidad básica, que es la proposición, mediante el cual
un enunciado puede ser evaluado como verdadero o como falso.



Analógico: está constituido fundamentalmente por la imagen mental.



Distribuido y paralelo: está constituido por las conexiones neuronales; implica un
procesamiento masivo, en paralelo, distribuido por todo el sistema.
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Modelos mentales: son los mecanismos del pensamiento a través del cual un individuo trata de
explicar o entiende el mundo. Aunque constituyen una modalidad de representación analógica,
se tiende a concebirlos como un sistema de representación específico y diferenciado.



Procedimental: está constituido por el conjunto de procesos cognitivos para realizar una acción.
Este sistema se caracteriza por:
a) Poseer una estructura jerárquica cuyo objetivo global se logra mediante el
establecimiento de subjetivos.
b) Ejecutarse en cascada; es decir, algunos de los pasos producen resultados intermedios,
que son necesarios para los pasos posteriores.
c) Controlar al mismo tiempo en la memoria activa los datos exteriores y los procedentes
de la memoria a largo plazo.
d) Finalizar la tarea correctamente; este es el criterio que se usa para calificar la ejecución,
y no el haber término uno o varios de sus pasos.

En síntesis, la adquisición de una determinada competencia comprende el aprendizaje del saber,
el aprendizaje procedimental y el aprendizaje no técnico. El aprendizaje del saber incluye
almacenar proposiciones, imágenes y modelos mentales. El aprendizaje procedimental incluye
almacenar la serie de pasos psicomotores o mentales para ejecutar una acción (por ejemplo,
conducir un vehículo, pero también para razonar, argumentar, inferir o deducir). El aprendizaje de
lo no técnico, incluye almacenar los recursos cognitivos, sociales y personales que complementan
las capacidades técnicas y los procesos de pensamiento, para ejecutar de manera idónea una tarea
concreta, en un contexto determinado.
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4.11 Metodologías de enseñanza flexible y sus componentes
Como concepto y como práctica, la enseñanza flexible extiende cualidades o experiencias de sus
tres bases: de la educación a distancia, de la educación en el campus y de las tecnologías de la
información. Desde esta a los siguientes elementos (Latona, K, 1996); (Salinas, J. , 1999);
(Moran, L. & Myringer, B, 1999):



Se aplica a la enseñanza y el aprendizaje en cualquier lugar que estos ocurran: trabajo,
hogar o tiempo libre.



Proporciona flexibilidad de lugar, tiempo, métodos y ritmo de enseñanza y aprendizaje



Se trata de un modelo centrado en el colaborador más que en el tutor



Busca ayudar a los colaboradores a explotar sus habilidades, en la línea del aprendizaje a
lo largo de toda la vida.



Supone cambios en el rol del tutor quien pasa a ser mentor y facilitador del aprendizaje,
pero también es colaborador de la compañía.

En las diversas experiencias de entornos virtuales de enseñanza-aprendizaje pueden diferenciarse
distintos componentes que se interrelacionan y condicionan. La preocupación por los mismos varía
desde las herramientas que facilitan el entorno (De Benito,B, 2000), o el rol del profesor
(Gisbert,M, 1997), a las estrategias didácticas a desplegar en dicho entorno (Perez I Garcias, A. ,
2002), la evaluación de los entornos, los modelos, etc… A la hora de resaltar los componentes que
configuran unos entornos virtuales de formación encontramos una variedad de propuestas. Para
(Collins, B. y Moneen, J, 2001), en el aprendizaje flexible en la educación podemos considerar 4
componentes:
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Tecnología que se refiere tanto a computadores y redes, como a herramientas y
aplicaciones de software. Es decir, ‘aplicaciones tecnológicas’ cuyo uso educativo puede
ser publicación y diseminación de la información, comunicación, colaboración, tratamiento
de la información y los recursos, así como propósitos específicos de enseñanza y
aprendizaje o integración de cursos.



Andragogía, que se ocupa de la metodología de aprendizaje del adulto, la orientación de
las actividades, marco de flexibilidad de las mismas, etc. (Alcalá, Adolfo).



Estrategia de implementación relacionado con los factores que caracterizan la innovación

Por otra parte, se viene considerando algunos de los elementos necesarios en los entornos virtuales
de formación para entender un modelo de formación flexible (Salinas, J. , 1999). Con la
provisionalidad que este tema requiere, se consideran los siguientes componentes:
 Comunicación mediada por un computador, tableta o teléfono móvil (Componente
tecnológico).
 Medios didácticos (componente curricular).


Flexibilidad (Elementos del aprendizaje abierto).



Entorno organizativo (Componente institucional).



Aprendizaje y tutoría (Componente didáctico)

Teniendo en cuenta los anteriores componentes, se realizó una selección de las teorías que se
proponen aplicar teniendo en cuenta el tipo de conocimiento que el mentor quiera enseñar, el tipo
de conocimiento que el colaborador necesita prender y el medio tecnológico el cual será utilizado
como herramienta de trasferencia de conocimiento.

42

4.11.1 Teoría del aprendizaje basado en la práctica, aprendizaje activo

Esta teoría afirma que los conocimientos se adquieren al hacer las cosas (Silberman, 1998). Por
este motivo, resalta la importancia de exponer un colaborador por un periodo de tiempo
determinado a un importante número de casos comunes y no comunes. Para que el estudiante
conozca y aprenda los códigos lingüísticos, los métodos y los paradigmas con los cuales desde esa
área se aborda el conocimiento y se solucionan los problemas, el profesor experto va realizando la
enseñanza con grados de delegación progresiva, desde el acompañamiento, hasta la asistencia y
finalmente la vigilancia. Este método que en el futuro el aprendiz sea capaz de desenvolverse como
lo haría un profesional que ya ha adquirido las habilidades para solucionar problemas, comprender
el impacto de la calidad de su actuación profesional, las responsabilidades y consecuencias que de
esa actuación surgen, y autoformarse toda la vida en el marco del área profesional en el cual tiene
su título.
Una manera para explicar la esencia del aprendizaje basado en la práctica es el adagio “quien
conoce la importancia de la práctica, sabe que cada vez que levanta el martillo y lo hace descender,
la intensidad del golpe es diferente” (Coelho, 2005).
El aprendizaje basado en la práctica parte de la observación, favorece la formación integral e
individual y se orienta a la práctica profesional. Inicialmente, el estudiante observa, explora y
construye su conocimiento sobre las experiencias a las que se le expone, mediante un ciclo en el
cual primero tiene la experiencia, luego reflexiona sobre esa experiencia (meta cognición) (Garcia,
2003) hasta formar conceptos abstractos y generalizados y finalmente comprueba los conceptos
en situaciones nuevas. Una vez que el estudiante ha cumplido este ciclo inicial, su profesor experto
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le va delegando tareas más complejas y casos más difíciles, y al mismo tiempo favorece la
formación integral, para que el estudiante desarrolle las tres dimensiones de la educación (ser,
hacer, aprender); de tal forma que el proceso no es solo receptivo, sino constructivo a partir de una
relación entre lo que sabe el estudiante, lo que percibe y lo que hace mientras aprende. Por estos
motivos, el resultado de este aprendizaje es muy individual, y se puede decir que más tarde, durante
su vida profesional, el estudiante cosechara lo que sembró (Donoghue, 2008).
4.11.2 Teoría del aprendizaje basado en experiencias
Esta teoría afirma que el estudiante aprende cuando reflexiona entorno a una experiencia que acaba
de vivir. Por este motivo, la enseñanza se enfoca a fomentar los procesos de reflexión después de
que el estudiante fue expuesto a una experiencia, para acelerar la adquisición del conocimiento.
En consecuencia, este modelo de enseñanza sería más efectivo que los métodos clásicos, como las
ponencias o las conferencias, sean estas realizadas de manera presencial o por medios on-line. Sin
embargo, es preciso resaltar que no es la simple exposición a la experiencia lo que facilita el
aprendizaje, sino la reflexión que hace el estudiante respecto a su actuar o desempeño durante la
experiencia; es decir, la simple exposición a la experiencia, no genera aprendizaje.
Este método fue planteado por (Hahn, 1976) quien propuso que las personas tienen 4 estilos de
aprendizaje, que son el resultado de la interacción entre dos dimensiones: la percepción y el
procesamiento de las experiencias. Los alumnos con estilo divergente de aprendizaje perciben
mediante la experiencia concreta y procesan mediante la experimentación concreta; son personas
con gran capacidad imaginativa y creativa. Los alumnos con estilo asimilador o analítico, perciben
mediante la conceptualización abstracta y procesan mediante la observación reflexiva; son
personas con poco interés por la aplicación práctica de los modelos teóricos pero sobresalientes
analizando y planificando. Los alumnos con estilo convergente de aprendizaje perciben mediante
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la conceptualización abstracta y procesan mediante la experimentación activa; son personas con
gran capacidad para aplicar de manera práctica sus ideas y son muy hábiles resolviendo problemas
y tomando decisiones. Los alumnos con estilo acomodador de aprendizaje perciben mediante la
experiencia concreta y procesan mediante la experimentación activa, pero utilizando técnicas las
técnicas de ensayo y error; son personas con gran capacidad para trabajar en equipo y suelen
realizar proyectos arriesgados.
Para (Kold, 1984), el aprendizaje es el resultado de la forma cómo los estudiantes perciben y
procesan las experiencias y puede ser representado de manera esquemática como un ciclo. El ciclo
inicia con la exposición a una experiencia. Luego, continúa con una observación reflexiva; es decir,
con el análisis de lo hecho y de los resultados obtenidos. Después, viene la conceptualización
abstracta, que parte de la extracción de las conclusiones, las cuales no se circunscriben a la
experiencia particular, sino que pueden ser ajustadas para ser aplicables a otras experiencias. El
ciclo se cierra, y se reinicia, con la experimentación activa, que permite aplicar las conclusiones
durante experiencias futuras.
La educación experiencial involucra tres dimensiones de la experiencia humana: las emociones (el
sentir), el pensamiento (lo cognitivo) y la conducta (el hacer).
Influenciado por las TICs y en virtud de las bondades de este modelo de enseñanza, su
implementación es frecuente en cargos en donde se pueda recrear un ambiente de simulación (por
ejemplo, simulación del proceso de venta, simulación de un proceso financiero, etc.). Estas son
prácticas sociales, en las que se reúnen en tiempo y espacio personas que desarrollan, de acuerdo
con ciertas normas, una serie de actividades como resultado de la interacción entre sí, con un
simulador y con otros equipos. Los ambientes de simulación tienen como propósito alcanzar
objetivos individuales o compartidos; en un ambiente educativo, la simulación tiene como objetivo
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brindar oportunidades de aprendizaje, las cuales deben ser generadas por el instructor y
aprovechadas por el estudiante. La idea es que los aprendices atiendan o manejen un caso rutinario
o una crisis; y, luego, mediante la ayuda de un tutor, reflexionen sobre lo hecho.
4.11.3 Teoría del aprendizaje vicario
También se le conoce como teoría del aprendizaje por imitación, del aprendizaje observacional o
del aprendizaje cognitivo social. Sostiene que el aprendizaje es determinado por la observación de
conductas y de sus consecuencias y plantea que el aprendizaje tiene lugar tras la interacción entre
dos personas: una con carácter de modelo y la otra con carácter de observador de la conducta del
modelo (R.E., Mayer., 2004) . El aprendizaje vicario consiste en un procesamiento personal de lo
observado, para convertirlo en auto-representaciones mentales dispuestas a ser utilizadas en
situaciones similares. En consecuencia, es fundamental la percepción e interpretación que el
individuo hace de la conducta o de sus consecuencias, y además que este individuo opte por
imitarla o reproducirla; si durante su observación determina que el resultado es conveniente para
alcanzar sus propias metas, le dará recompensas o refuerzos, lo cual se denomina consecuencias
vicarias.
La teoría del aprendizaje vicario fue ampliamente descrita por Albert Bandura, psicólogo
Ucraniano- Canadiense, quien enunció que este tipo de aprendizaje comprende los siguientes
pasos: en primera instancia, prestar atención; después, retener la información; luego, gracias a la
motivación – tener una buena razón - repetir lo observado; y, finalmente, generar una conducta
nueva. Según palabras de Bandura, “El aprendizaje es, con mucho, una actividad de procesamiento
de información, en la que los datos acerca de la estructura de la conducta y de los acontecimientos
del entorno se transforman en representaciones simbólicas que sirven como lineamientos para la
acción” (Bandura, 1986).
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La propuesta para formar competencias en los profesionales de la organización del sector
empresarial de chapinero comprende tres fases: intervenciones propedéuticas; intervenciones
demostrativas; e intervenciones en campo.
La fase de las intervenciones propedéuticas se fundamente en la teoría de aprendizaje basado en
la práctica, y es una instrucción preparatoria para el desempeño deseado. Durante esta fase, el
estudiante aprende, apropia e incorpora los conceptos, las teorías, los modelos mentales, los
procesos de pensamiento, los patrones, los guiones, las habilidades psicomotoras, que lo preparan
para que ejecute de manera idónea lo técnico y lo no técnico.
La fase de intervenciones demostrativas se fundamenta en la teoría del aprendizaje experiencial y
está diseñada para que el estudiante practique y demuestre que sabe y hace de manera idónea, en
un ambiente de simulación ligado estrechamente con la infraestructura tecnológica de la compañía,
con el objetivo de fomentar el autoaprendizaje de cada colaborador. Durante esta fase, se incorpora
de manera simultánea lo técnico y lo no técnico, mediante la recreación de ambientes de simulación
de alta fidelidad que resulten de utilidad para que el colaborador integre y aplique de manera idónea
los conocimientos adquiridos en la primera fase. El estudiante tiene la oportunidad de aplicar todo
lo aprendido en una determinada situación laboral de común ocurrencia o de presentación
esporádica.
La fase de intervenciones en campo se basa en la teoría del aprendizaje vicario y está diseñada
para que el estudiante realice una práctica supervisada en el entorno laboral. Al igual que en la
fase anterior, el estudiante debe demostrar que sabe y hace lo técnico y lo no técnico de manera
idónea, pero apuntando a lograr y cumplir los objetivos estratégicos. Durante esta fase, se delegan
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de manera progresiva las actividades, pero estas se realizan bajo la supervisión de un experto. Esta
propuesta tiene la intención de realizar una verdadera transferencia de conocimiento en los
entornos laborales, para mejorar el desempeño de los profesionales, aumentar la probabilidad de
éxito, optimizar los procesos de prestación de servicios y obtener un impacto positivo para la
compañía. Un mundo laboral en cambio continuo y global requiere de profesionales competentes
que sean capaces de adaptarse a dichos cambios. Para dar lugar a ese nivel profesional, es realizar
una formación escalonada y por niveles de complejidad; se inicia con el conocimiento del saber;
luego, se aprende a utilizar esos conocimientos; posteriormente, se demuestra cómo utilizarlos, en
primera instancia en un escenario simulado y posteriormente durante la práctica laboral. Es en la
demostración que se hace evidente la competencia, toda vez que en ese momento la persona debe
elegir y movilizar todo el conjunto de recursos para actuar de manera pertinente y adecuada.
El modelo que se acaba de proponer articula el entorno laboral, con las estrategias educativas que
utilizan coherentemente las teorías, los medios y los desarrollos tecnológicos para la educación,
así como con evidencia científica.

48

5

MARCO METODOLÓGICO

Este tipo de investigación es exploratoria descriptiva el cual busca demostrar la alta influencia
de las Tics en el proceso de aprendizaje en una organización mediante la modalidad de universidad
corporativa. Este modelo apuesta que el capital humano sea generador de conocimiento y sea un
reflejo de las competencias, valores y compromisos que exige la organización para ser competitiva,
utilizando las tecnologías al alcance para fomentar el aprendizaje continuo. La universidad
corporativa es una “entidad viva” dentro de la estructura organizativa que funciona a largo plazo
y no como se hace en nuestra organización: planes anuales de capacitación. En síntesis, la
Universidad Corporativa es una estrategia que permite garantizar que la empresa proporcione la
educación correcta y oportuna, y que esa educación esté alineada con los objetivos de la empresa.
De otra manera, es lograr un máximo aprendizaje para minimizar los costos, para movilizar el
conocimiento y para facilitar la excelencia en la prestación de servicios y la promoción de la
innovación.
Así las cosas, el modelo de universidad corporativa permite definir el público objetivo para el
aprendizaje, definir a largo plazo los contenidos (los cuales deben responder a las competencias y
valores definidos en la organización), la metodología, la infraestructura y tecnología, la
comunicación y notoriedad de los actores, los sistemas de medición y permite el acople a los
procesos internos. En particular, la universidad debe tener un PEI (proyecto educativo
institucional), un modelo instruccional, un modelo de tutorización, un modelo de evaluación de
los aprendices, un modelo de evaluación del impacto en los procesos y en los resultados
empresariales y un modelo de certificación empresarial, todos aprobados por la alta dirección de
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la compañía quien debe liderar e impulsar el proyecto. En particular, el modelo se presta para
diseñar las nuevas tendencias de educación en las organizaciones: sistemas de gestión de
formación personalizados (con entornos heutagógicos como los PLE), rutas de formación,
formación de comunidades de aprendizaje, y flexibilización en la formación de acuerdo a los
desarrollos individuales de las organizaciones.
El enfoque que se le brinda a la investigación es de carácter mixto cualitativo/cuantitativo, de
la combinación de ambos enfoques, surge la investigación mixta, misma que incluye las mismas
características de cada uno de ellos., citado por (Hernández, 2003) señala que los dos enfoques
(cuantitativo y cualitativo) utilizan cinco fases similares y relacionadas entre sí:
a) Llevan a cabo observación y evaluación de fenómenos.
b) Establecen suposiciones o ideas como consecuencia de la observación y evaluación realizadas.
c) Prueban y demuestran el grado en que las suposiciones o ideas tienen fundamento.
d) Revisan tales suposiciones o ideas sobre la base de las pruebas o del análisis.
e) Proponen nuevas observaciones y evaluaciones para esclarecer, modificar, cimentar y/o
fundamentar las suposiciones o ideas; o incluso para generar otras.
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Grafica6 Diagrama explicativo marco metodológico
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5.1

Diseño del estudio empírico

Considerando las características del enfoque cualitativo, al utilizarse para descubrir y refinar
preguntas de investigación basados en métodos de recolección de datos sin medición numérica, al
igual que las descripciones y las observaciones brindan una flexibilidad entre los eventos y su
interpretación y entre las respuestas y el desarrollo de la teoría.
Para desarrollar el presente trabajo se utilizó el enfoque mixto, en virtud de que ambos se
entremezclan en la mayoría de sus etapas, por lo que es conveniente combinarlos para obtener
información que permita triangularla.
Esta triangulación aparece como alternativa en esta investigación a fin de tener la posibilidad
de encontrar diferentes caminos para conducir.
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5.2

Determinación de la muestra

Con el objetivo de evitar trámites y permisos con las empresas del sector, se decidió analizar la
población universitaria del sector de chapinero de la jornada de la noche, y con el requisito de que
debería trabajar en una empresa del sector de chapinero. Se analizaron 20 entidades universitarias
ubicadas en el sector de chapinero las cuales constituyen 24609 personas que hacen partes de los
programas de Administración de Empresas y Negocios Internacionales en el nivel de pregrado,
especialización y maestría.
En Chapinero se encuentra una de las ofertas de educación superior, técnica y tecnológica más
grandes con la que cuenta la ciudad; no sólo por tener en la localidad sus sedes sino por las carreras
profesionales que ofrecen. Igualmente cuenta con una gran oferta en educación no formal.
Teniendo definido el universo a analizar, se tomó la decisión de aplicar el análisis sobre la
mayoría de la población exceptuando las universidades que no tuvieran programas relacionados
con Administración de Empresas o Negocios Internacionales con el objetivo de poder analizar
desde un punto de vista administrativo la factibilidad de la implementación de la universidad
corporativa al interior de las empresas de la zona chapinero de Bogotá.
Por tanto, se estima idóneo trabajar con las entidades de la zona las cuales tienen entre su
división de ciencias económicas y administrativas programas de pregrado y postgrado que pueden
tener un alto impacto al momento de impulsar la universidad corporativa mediante las TICs. A
continuación, se mencionan las entidades que se analizaran en la muestra:
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Tabla 1 Entidades para la muestra

No
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13

14

15
16
17
18

Entidad
Corporación de Educación Superior
Unitec

Programa
Administración de empresas

Especialización en gerencia de empresas
Administración de empresas
Universidad Uniagustiniana
Negocios internacionales
Fundación Unilatina.
Administración de empresas
Fundación Universitaria del Área Andina. Administración de empresas
Fundación Universitaria Los
Administración de empresas
Libertadores.
Fundación Universitaria San Martín
Administración de empresas
Politécnico Gran Colombiano
Administración de empresas
Universidad Ciencia y Desarrollo.
Administración de empresas Académico
Administración de empresas
Universidad de La Salle
Maestría en Administración
Maestría en Administración
Universidad Eafit
Universidad Iberoamericana.
Administración y Finanzas
Universidad La Gran Colombia
Administración de empresas
Administración de empresas
Negocios internacionales
Universidad Piloto de Colombia.
Especialización en gerencia y administración
financiera
Administración de empresas
Administración de negocios
Especialización en dirección y gestión de proyectos
Universidad Sergio Arboleda.
Especialización en gerencia estratégica de negocios
Maestría en administración de empresas
Administración de empresas
Negocios internacionales
Escuela de Administración de Negocios.
Gerencia de proyectos
Maestría en Administración de Empresas
Fundación Universitaria Konrad Lorenz. Administración de negocios internacionales
Fundación Universitaria Monserrate
Administración de empresas
Universidad Antonio Nariño.
Administración de empresas
Fuente Elaboración del autor
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Tabla 1 Entidades para la muestra

19

Pontificia Universidad Javeriana.

20

Universidad Santo Tomás.

Administración de empresas
Maestría en Administración MBA
Administración de empresas
Negocios internacionales
Maestría en Administración MBA
Especialización en Gerencia Empresarial
Especialización en Gerencia de Negocios
Internacionales

Fuente Elaboración del autor

La población estudiantil fue tomada de las estadísticas del observatorio de educación superior
del año 2014
5.3

Tamaño de la Muestra

En este numeral se procede a la cuantificación de la muestra teniendo en cuenta los siguientes
aspectos fundamentales para obtener un resultado lo más confiable posible. Teniendo en cuenta lo
dicho anteriormente se procedió a aplicar la fórmula para determinar el tamaño de la muestra para
proceder con un muestreo aleatorio simple tomado en las entradas de las entidades universitarias.
Tabla 2 Tamaño de la muestra

Universo y ámbito de la investigación
Tamaño de la Muestra
Nivel de confianza
Error muestral
Unidad muestral
Tipo de instrumento

24609
68 estudiantes
92%
8%
Estudiantes Administración de
Empresas nivel universitario,
especialización y maestría de la Zona
Chapinero
Encuesta semiestructurada

Fuente: Elaboración propia

Debido a que la población a analizar es finita debido al número de personas que conforma el
universo (Snatesmases, 2005) la fórmula para calcular la muestra es la siguiente:
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En donde:
n= Población a calcular
N= Tamaño de la población
p= Probabilidad de éxito
q= Probabilidad de fracaso
Z= Nivel de confianza
i= Error estándar
5.4

Cuestionario

La población que se va a encuestar son los estudiantes de jornada nocturna de las universidades
antes mencionadas los cuales deben cumplir con el requisito de pertenecer a una empresa de la
zona de chapinero con un universo de 24609 personas entre los que encontramos cargos de niveles
estratégicos, operacionales y de apoyo. Partiendo de lo anteriormente mencionado se analizarán
los cargos operativos y los cargos de planeación de estudiantes de la jornada nocturna de las
universidades del sector de chapinero que tengan un empleo en alguna de las empresas del sector.
Esto nos dará una visión más global de las opiniones de diferentes ángulos de vista mediante las
encuestas semi-estructuradas para lograr la mejor implementación de la Universidad Corporativa.
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5.5

Instrumento

En esta fase se realizará un estudio mediante encuesta semi-estructuradas sobre las necesidades
y expectativas de cada una de las áreas de la organización con respecto a la formación de sus
equipos. Para lo cual se entregará un cuestionario a la población para su respectivo
diligenciamiento.
En su diseño se han tenido en cuenta: el problema de investigación planteado, los objetivos del
estudio, las variables, los conceptos de las herramientas para el aprendizaje y el cambio, los
métodos de aprendizaje, las competencias para el aprendizaje, la cultura de apoyo, los niveles y
modalidades de aprendizaje y cambio sistematizados en el marco teórico (Briones, 2002).
Para la construcción del cuestionario, se revisaron algunas investigaciones similares que
previamente han generado instrumentos de medida, ya validados, para medir y evaluar el
aprendizaje en las organizaciones. Dentro de las escalas consultadas es pertinente señalar 18 ítems,
las cuales recoge los distintos niveles de creación de conocimiento, los distintos tipos y flujos de
aprendizajes y los niveles ontológicos (individual, grupal y organizacional); la de (Cardona, 2006)
quienes crearon una escala de 24 ítems en su estudio sobre el impacto del aprendizaje en el
rendimiento de las organizaciones, y la de Castañeda y Fernández (2007), que elaboró una escala
de 28 ítems para conocer niveles y condiciones de aprendizaje en una entidad pública.
De los instrumentos consultados, por ser concebidos en contextos y población diferente a la del
presente estudio, los hace poco pertinente al mismo, no obstante, y cómo marco referente de guía
se prefiere la de Cardona y Calderón, por las siguientes razones: la estructura del cuestionario y la
manera en que está construido hace relevante las dimensiones del aprendizaje organizacional y los
ítems correspondiente a cada indicador; el segundo aspecto, es el referente al modelo
multidimensional para conceptualizar el aprendizaje como factor de rendimiento.
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Para el adecuado desarrollo del instrumento se ha elegido la metodología sugerida por
(Malhotra, 1981), la cual propone las siguientes etapas: la revisión de la literatura, la generación
inicial de ítems, la prueba piloto, el desarrollo de la escala depurada y su evaluación. Estas etapas
se deben desarrollar siguiendo un orden lógico, relacionado entre sí a través de un proceso de
feedback, que permite obtener el instrumento definitivo. De esta manera, la primera etapa que
consiste en la revisión de la literatura, y ha sido abordada en el desarrollo del marco teórico, así
como la revisión de investigaciones que han generado instrumento de medidas.
La segunda etapa del proceso para la elaboración del instrumento, es la generación de los ítems
que según (Rosado, 2003), consiste en una pregunta o frase de una prueba, los cuales deben poseer
las características exigidas tales como: ser variados, estables, relevantes a la variable que se quiere
medir y seleccionadas (Malhotra, 1981). De esta manera se procedió a formular los ítems
correspondientes a: las herramientas para aprender (el diálogo y las tecnologías de la información);
los métodos para aprender (aprendizaje por medio de la acción); las competencias para aprender
(cómo aprenden las personas); las barreras al aprendizaje (rutina defensiva y el enemigo externo)
y la cultura de apoyo al aprendizaje.
La información se estructuró en tres bloques o familias que señalaron los elementos esenciales
a medir. El primero comprende preguntas que conciernen a las herramientas y métodos para
aprender, las competencias, las barreras al aprendizaje y la cultura de apoyo para aprender. Por
último, un bloque de preguntas encaminado a obtener información sobre el cambio, los niveles de
cambio. De esta manera, y tras la redacción de las proposiciones que identifican las variables
(herramientas, métodos, competencias, cultura de apoyo, niveles de cambio), se diseñó el
instrumento integrado por 24 ítems (Anexo 1).
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Para conocer la percepción de los colaboradores en cuanto a la experiencia de aprendizaje en la
organización y el impacto de las TIC 's en el mismo, se utiliza la escala de Likert, y preguntas
cerradas con varias alternativas para seleccionar una. Se selecciona la escala de Likert, por su
amplia aceptación y adopción; según la respuesta del encuestado indica, en una escala de 1 al 5,
en cada afirmación el grado de acuerdo o desacuerdo que tiene en relación con la variable del
enunciado (Malhotra, 1981).
Finalmente se llevó a cabo una segunda valoración con diez personas pertenecientes a una
empresa y universidad del sector de chapinero jornada nocturna (prueba piloto. En esta valoración
se tiene en cuenta la comprensión de las afirmaciones, la facilidad para responder y el tiempo para
llevar a cabo; de esta manera, el análisis de los datos obtenidos y la depuración del proceso en cada
una de las etapas sugeridas permiten afirmar que el instrumento de medida es valorado
positivamente.
Se diseñó una encuesta semi-estructurada que se compone de preguntas abiertas y una pregunta
tipo Likert, con respuestas cerradas para puntuar en una escala de 1 (mínima valoración) a 7
(máxima valoración).
5.6

Resultados de la investigación

5.6.1 Análisis de resultados

Para evitar tramites y permisos de ingreso a las empresas del sector, se decidió realizar una
encuesta a los estudiantes de carreras relacionadas con el campo de la administración (Estudiantes
Administración de Empresas nivel universitario, especialización y maestría y estudiantes de
negocios internacionales de la Zona Chapinero) este trabajo de campo se aplicó a los encuestados
bajo la condición de tener un contrato laboral con una de las empresas del sector, esta encuesta se
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realiza con el objetivo de analizar desde un punto de vista administrativo la viabilidad de adopción
de la universidad corporativa como modalidad de aprendizaje al interior de las diferentes empresas
del sector.
Para el análisis de los resultados, se dividió el cuestionario en las siguientes categorías:
 Dialogo (preguntas 1-4)
 Tecnología de la Información (preguntas 5-8)
 Aprendizaje por medio de la acción (preguntas 9-11)
 Como aprende la gente (preguntas 12-14)
 Barreras al aprendizaje y el cambio (preguntas 15-17)
 Cultura de apoyo al aprendizaje y el cambio (preguntas 18-20)
 El aprendizaje como factor de cambio (preguntas 21-22)
5.6.1.1 Enfoque sobre el Dialogo
El diálogo representa una de las vías para la participación más importantes en un modelo
educativo, lo que resulta imprescindible cuando se busca un aprendizaje significativo y de calidad.
Algunos enfoques como el de aprendizaje cooperativo, el paradigma crítico reflexivo, entre otros
materializan estos presupuestos (Lipman, M; A. M, Sharp y F, Oscanyan, 1992)
A continuación, los resultados del enfoque sobre el dialogo:
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¿En la organización en la cual usted trabaja existe un ambiente de colaboración y dialogo con
otras personas?
Grafica 7 Existencia de colaboración y dialogo con otras personas.
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¿Favorece el desarrollo conducente al aprendizaje?
Grafica 8 Desarrollo conduce al aprendizaje
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¿Facilita el aprendizaje los distintos niveles en que se desempeñó?
Grafica 9 La empresa facilita el aprendizaje
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¿El dialogo permite construir y desarrollar entendimiento común?
Grafica 10 El dialogo permite construir y desarrollar entendimiento común
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Con los resultados obtenidos en el enfoque del dialogo se puede analizar que los encuestados
responden “De acuerdo” en las gráficas 7 y 8 con porcentajes de 56% y 52 respectivamente,
mientras que en las gráficas 6 y 9 se obtienen porcentajes de 47% y 35% respectivamente, se puede
analizar que las gráficas con los menores porcentajes van dirigidas al trabajo colaborativo con las
demás personas de la compañía, se puede evidenciar un ligero inconveniente o resistencia al
trabajo en equipo, lo cual puede generar inconvenientes con la adquisición de conocimiento y los
objetivos propuestos por la organización. Se puede deducir que el dialogo es muy importante en
las compañías, pero en promedio un 10% de su capital humano no tiene una buena comunicación
con sus compañeros o superiores, a pesar de tener claridad sobre la importancia del mismo para
generar aprendizaje.
Hablar no es lo mismo que dialogar. Este es un ítem de vital importancia en el desarrollo de
una organización. Dentro del entorno laboral, muchas veces se deja en último lugar el poder del
dialogo. La mayoría de actividades que ejecutan los colaboradores se resumen en procesos
sistemáticos y automatizados con el objetivo de ser más eficientes e incrementar su productividad.
Ser más rápidos resolviendo tareas hace que el diálogo pase a un segundo plano perdiendo de vista
las cosas importantes.
Para que una actividad sea ejecutada con éxito en las organizaciones se debe lograr que los
colaboradores estén a gusto con la tarea y que exista claridad de su propósito final.
También se necesita conversar para conocer el estado de ánimo real de sus colaboradores y
poner en marcha acciones que de verdad impacten en su mejora. Por eso, mantener el diálogo es
un asunto clave en la motivación y retención del talento.

62
Un diálogo presupone un encuentro entre dos personas que se encuentran al mismo nivel, que
están interesadas en el mismo asunto, que manifiestan sus ideas entorno a un tema. En un diálogo,
varias personas dan su opinión sin importar la perspectiva desde donde se trate dicho asunto, un
diálogo es espontáneo, informal, un cruce de reflexiones.
En muchas organizaciones se ha adoptado las encuestas como principal medio de
comunicación, sin embargo, este es un proceso sistemático y poco flexible ya que la necesidad de
mantener el anonimato impide una conversación de tú a tú, convirtiendo al empleado en un
número. Por el contrario, si la cultura de la organización se centra en fomentar las conversaciones
fluidas entre los jefes y sus equipos la necesidad de la encuesta desaparece. En caso de que se siga
manteniendo como método, el acercamiento del empleado a ella será más personal, se implicará
más en responder y los resultados de conjunto serán más honestos y relevantes.
El diálogo abierto y transparente entre todas las personas que forman parte de una organización
es la única forma de modificar las dinámicas negativas existentes.
Se puede determinar que es el instrumento más importante en la implementación de la
universidad corporativa para buscar acuerdos entre lo que es posible y lo que no desde el punto de
vista de las tecnologías de la información, la manera de hacer entender a los colaboradores la
voluntad de la compañía por mejorar las cosas utilizando las herramientas cotidianas para hacer
de la transferencia del conocimiento un éxito, y una puerta abierta al descubrimiento de nuevas
soluciones a situaciones que afecten el desempeño de la organización. Si esta voluntad no se
comunica de una manera efectiva, se podría afirmar que no existe para las personas que conforman
la compañía.
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La ausencia de conversaciones prolonga los conflictos, impide poner en común distintos puntos
de vista sobre un mismo asunto e incrementa el estado de ánimo negativo.
Actualmente las TICs son un punto vital en el desarrollo de las empresas, por este motivo
aprender habilidades en el manejo de la tecnología se toma indispensable para cumplir con los
objetivos estratégicos definidos por la compañía.
La información es exponencial y no basta con asegurarse de tenerla al alcance de todos, se debe
analizar, discriminar, evaluar y sintetizar. Con esta recopilación de habilidades a desarrollar en
cada colaborador, se incluye la comunicación y trabajo en equipo, tanto en la forma presencial
como en la forma virtual. Es vital habilitarlos en la interacción de nuevos entornos virtuales, para
que, a mediano plazo, aprovechen la oferta creciente de formación permanente (Willem J Pelgrum,
Tj Plomp, 1991)
Como se puede apreciar al consultar varios autores, lo realmente importante no es enseñar “el
martillo” como herramienta, sino la carpintería (crear y construir con la herramienta digital)
(Thornburg, D. D., 1998), logrando que las personas sean productores y transformadores de
contenidos esencia de la era digital (Drucker, 2002)
Las tecnologías de la información tienen un alto impacto en el desarrollo conducente al
aprendizaje, ya que se encuentra en revolucionarias formas de conocer y comunicar la información.
Una organización que desea sobrevivir en el ambiente de un sistema complejo requiere
desarrollar actividades internas a favor del crecimiento sostenido de sus elementos más
importantes que la integra por ejemplo el talento humano.
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Con esta pregunta se busca conocer más acerca del nivel de aprendizaje organizacional desde
los puntos de vista laboral, gerencial, y empresarial que cada una de las empresas del sector pueden
ofrecer a sus colaboradores, vale la pena resaltar que el aprendizaje es una mejora que toda empresa
requiere para alcanzar mejores resultados, cumplir los objetivos estratégicos, afrontar cambios,
impulsar el desarrollo económico y productivo, incentivar a los colaboradores a desarrollar sus
capacidades logrando un mejor desempeño.
Se puede definir el aprendizaje como un proceso en el que los conocimientos y habilidades se
complementan, organizan y construyen, con el objetivo de acondicionar y mejorar las capacidades
de una persona. El aprendizaje organizacional contempla un proceso dinámico en el que las
habilidades teóricas y prácticas conocidas por cada colaborador se orientan a la mejora y desarrollo
de

capacidades

individuales,

grupales

y

organizacionales

para

ser

competitivos.

En términos generales las empresas del sector para poder lograr este escenario, requieren
contemplar varios elementos, que, en conjunto, contribuyan a las acciones necesarias para que la
empresa sea competitiva en su entorno. En primera instancia, es necesario involucrar a cada
colaborador, a cada grupo de trabajo que la integra y finalmente a toda la colectividad de la
empresa que de manera coordinada e institucional realizan esfuerzos conjuntos para lograr los
objetivos estratégicos.
Cada miembro asume una responsabilidad en la organización, por lo que al estar desempeñando
sus funciones van habilitando sus capacidades, destrezas y conocimientos para ser enriquecidas
sus experiencias. Éstas, se hacen potencialmente mayores al momento de compartirse con sus
compañeros de trabajo y en el instante en que se establecen, a nivel empresa, políticas de:
empoderamiento, confianza, comunicación, motivación y compromiso laboral.

65
Complementando lo anterior, es necesario involucrar varios elementos contextuales que
finalmente institucionalicen el aprendizaje de la organización, y permitan generar mayores
posibilidades para mejorar y desarrollar capacidades que potencialicen el rendimiento de los
colaboradores para enfrentar el entorno competitivo.
Antes de mencionar estos elementos, se ilustra en el siguiente cuadro, el contexto del
aprendizaje en una organización.

Grafica 11 Aprendizaje en una organización

Fuente Sitio gerencia.com

A continuación, se examinan los elementos contextuales que contribuyen a la aplicación del
aprendizaje organizacional:
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a) Una cultura del aprendizaje.
Como se conoce, el conjunto de creencias, normas, hábitos y valores enmarcan una imagen
distintiva de una sociedad, la cual permite identificar rasgos característicos que fortalecen la
apropiación de elementos que la conforman, y es manifestada en actividades que generan valor.
De esta manera, si una organización se preocupa por crear una cultura orientada al aprendizaje y
sobre todo, se compromete a difundirla y reforzarla, tendrá como consecuencia, facilitar los
procesos de desarrollo de: conocimientos, habilidades, destrezas y vivencias, que se reflejarán en
el mejor desempeño de cada uno de los individuos que la integran.

b) Un ambiente para el aprendizaje.
La consolidación de esta cultura de aprendizaje, requiere de la creación de un ambiente en el
que: la confianza, el empoderamiento, la información compartida y valoración del talento humano,
sean constantes en el desarrollo de actividades.
La organización que se preocupe por crear y respaldar acciones de apoyo y libertad de
aprendizaje, motivará a sus miembros a actuar con seguridad para ejercer actividades, vivenciar
aportaciones, concluir resultados y compartir conocimientos que van aprendiendo en sus procesos
de interacción con su medio laboral.
c) Una comunicación abierta y compartida.
La formación de un ambiente para el aprendizaje con las características arriba mencionadas,
debe complementarse con la clave de todo hecho de interacción…la comunicación.
Compartir la información pertinente entre los niveles jerárquicos y áreas de trabajo, crea un
panorama más objetivo sobre las necesidades, oportunidades y amenazas por atender. El diálogo
es una herramienta para comprender el sistema complejo en el que interactúa la organización, entre
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más compartida sea la información en una cultura y ambiente de aprendizaje, se logrará el
enriquecimiento de datos desde perspectivas multidisciplinarias con los cuales habrá certeza en
sus decisiones.
d) Una integración escalar de sus miembros.
El flujo de información se enriquece gracias al trabajo compartido entre cada colaborador,
equipo, área y organización en conjunto, a lo que se llama integración escalar.
Si existe cohesión y adhesión entre los individuos para: compartir experiencias, transferir
conocimientos a fin de desarrollar competencias y potencializar talentos, favorecerá el crecimiento
productivo y eficiente de actividades que multiplican resultados a nivel organización.
e) Una razón de crecimiento.
La necesidad de una organización estará orientada a cubrir objetivos: financieros, comerciales,
productivos, de mercado, etc., para lograrlos en un entorno impredecible, los factores ambientales
(tanto

internos

como

externos)

se

convierten

en

la

razón

de

crecimiento.

La capacidad de sobrevivencia estará en razón a la capacidad de aprendizaje para saber resolver
problemas y enfrentar conflictos que impidan el desarrollo de los individuos, grupos y empresa en
general.
Hablar de capacidad de aprendizaje, implica tomar en cuenta las aportaciones de los
colaboradores a la empresa, quienes van generando madurez en sus actuaciones, siempre y cuando
la organización se preocupe por involucrarlos en una cultura de: crear, asimilar, difundir y utilizar
los conocimientos antiguos y nuevos, dentro de la dinámica procedimental y operativa de las
jornadas de trabajo.
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Como puede observarse, el centro de un aprendizaje organizacional es el talento humano, ya
que es la fuente que aporta: conocimientos, experiencias y comportamientos para desarrollar la
competitividad de la empresa.
Si se toman en cuenta los elementos que favorecen al aprendizaje organizacional (cultura,
ambiente, comunicación, integración y motivación), cada miembro que la integra podrá
desarrollar:
a) Habilidades de actuación para enfrentar el entorno.
b) Conocimientos técnicos para un mejor desempeño de funciones.
c) Comportamientos y actitudes que favorezcan las relaciones sociales y trabajo en equipo.
d) Capacidades de innovación y creatividad para resolver problemas y conflictos de su entorno de
trabajo.
e) Facultades para tomar decisiones en su área de incumbencia.
f) Sensibilidad para asumir los riesgos y aprovechar oportunidades.
Como se puede deducir, el aprendizaje organizacional debe considerarse como parte del
portafolio de estrategias a ser consideradas en aquellas organizaciones que desean participar con
ventajas competitivas sostenibles en un entorno cambiante.
Para tomar en cuenta el aprendizaje organizacional, se requieren establecer actividades para:
adquirir, estudiar, asimilar y transmitir información, mediante experiencias, comportamientos y
procesos individuales, grupales y organizacionales. Como consecuencia de estas acciones,
permitirá: aprender, adaptar y cambiar frente un ambiente empresarial turbulento, volátil e
inesperado.
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En los colaboradores que conforman las empresas del sector de estudio, actualmente en la mayoría
de ella se obtienen un mejor desarrollo de capacidades para obtener resultados realmente deseados,
puesto que según el análisis de resultados se puede deducir que el compartir conocimientos entre
los miembros de trabajo, enriquece las habilidades de desempeño. De ahí que, el conocimiento y
aprendizaje organizacional son fuente para la competitividad empresarial, porque dentro de la
empresa se interrelacionan individuos quienes poseen experiencias, vivencias, habilidades y
conocimientos concentrados a la realización de productos que generan valor, los cuales son
difíciles de imitar por parte de los competidores, conservar este conjunto de características del
colaborador es en esencia el objetivo de la universidad corporativa.
Finalmente, se invita a las empresas a la reflexión para facilitar el ambiente de aprendizaje y se
forme una cultura en el que interactúe y propongan libremente sus ideas y vivencias.
De esta manera, se contribuirá a que los conocimientos y experiencias enriquezcan las capacidades
del talento humano, y puedan enfrentar competitivamente los cambios del entorno.
5.6.1.2 Enfoque sobre las Tecnología de la información
El alcance respecto a la noción de las “TICs en la modalidad Universidad Corporativa” está
directamente enfocada a la adquisición de conocimiento a través de estas mismas, el cual sería el
campo del e.learning y la flexibilidad de la educación a distancia. Esta etapa busca distinguir si
existe un conocimiento previo del uso de computadores y otras tecnologías brindadas por la
compañía, la importancia del e-learning como herramienta de enseñanza.

¿Los recursos de tecnologías de la información son suficientes en la organización en la que
usted trabaja?
Grafica 12 Disponibilidad recursos tecnológicos
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¿Las tecnologías de la información facilitan sus labores de aprendizaje en la organización?
Grafica 13 Tecnologías de la información y el aprendizaje
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¿Las personas tienen la capacidad de aplicar las tecnologías de Información en la empresa?
Grafica 14 Aplicación de las tecnologías de la información.
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¿La tecnología de la información amplia la oportunidad de acceso al conocimiento?
Grafica 15 Oportunidad de acceso al conocimiento
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Es claro que las tecnologías de la información son una herramienta fundamental en la adquisición
de conocimiento, si analizamos la gráfica 11 se puede ver que el 37% está muy de acuerdo con los
recursos tecnológicos que le ofrece la compañía como herramienta fundamental para crear y

72
acceder a la información, sin embargo, el 46% de los encuestados contesto de acuerdo y otro 17%
muestra algo de inconformismo con la disponibilidad de la tecnología. Se puede analizar si la causa
de estos resultados es la falta de conocimiento sobre los recursos disponibles de la compañía, o del
correcto uso de los recursos. Las gráficas 12, 13 y 14 al igual que la gráfica anterior demuestran
ubican a los colaboradores en común acuerdo con porcentajes mayores al 40% en que la tecnología
amplia las opciones de adquirir conocimiento para posteriormente aplicarlo en su rol diario, sin
embargo no se puede discriminar los porcentajes en promedio del 3% en donde están en
desacuerdo con las posibilidades que ofrece la tecnología en el aprendizaje, este tipo de respuestas
se puede traducir en resistencia al cambio o en falta de conocimiento en cuanto a los controles que
se deben ejecutar para garantizar el buen uso de la tecnología, para que se canalice como beneficio
y no amenaza para la compañía.
Internet y la web social sin dudas modifican las relaciones y potencian el aprendizaje como
actividad social. Este nuevo escenario ha venido evolucionando en los últimos años, influenciando
tanto a colaboradores como a los docentes involucrados en la Universidad Corporativa.
Como se muestra en los resultados, la web 2.0 ha entrado ya en las organizaciones en forma
silenciosa a través de los colaboradores que comenzaron a utilizar software social, como blogs,
wikis o redes sociales, en la mayoría de los casos sin un estímulo institucional.
La adopción de un modelo de aprendizaje que incluya a la web 2.0 es un proceso que tiende a
madurar y a evolucionar a medida que pasa el tiempo, siempre y cuando se logre vencer la
resistencia al cambio, por lo que es necesaria una estrategia adecuada para su desarrollo.
La adopción de metodologías y herramientas de aplicación asociadas a la web 2.0 es la mejor
vía para trasmitir experimentación y creatividad, pero también es necesario controlar temas como
vinculados con la fiabilidad, seguridad y privacidad de la identidad y propiedad intelectual. Desde
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un punto de vista estratégico, estos ítems que genera la web 2.0, pueden evidenciarse en dos
necesidades contrapuestas: por un lado, apertura y visibilidad, por el otro, confianza y seguridad.
Como posible solución, el informe Forrester (Forrester, 2007) propone el establecimiento de
políticas y reglas de uso de la web 2.0, sin embargo, se debe ser cauteloso para no generar efectos
contrarios a la filosofía de la web social como modelo abierto y de creación social de conocimiento.
Es de gran importancia que las organizaciones comiencen a cuestionarse acerca de qué tecnologías
están aplicando, cuántos de sus colaboradores y directivos hacen uso de ellas, cuánta información
están compartiendo en la red o cuántos sistemas de e-learning ofrecen.
Existe un amplio consenso sobre la necesidad de adaptar los modelos educativos a las
transformaciones que está experimentando la sociedad: la transición de un aprendizaje centrado
en contenidos a otro basado en competencias y procesos, el impacto de la digitalización del
conocimiento y las relaciones sociales (Freire, 2013).
Incorporar la web social a la empresa es mucho más que simplemente incorporar la tecnología
más reciente; se trata de cambiar el modelo de negocios tradicional y aprovechar la creatividad, el
intelecto y el interés de cada colaborador. Para las empresas es mucho más importante comprender
las tendencias de cambio en la empresa que simplemente implementar el próximo producto
“novedoso”, la Universidad Corporativa permite a las empresas impulsar el desarrollo de nuevas
ideas, aprovechar los conocimientos y el pensamiento crítico de los empleados y asegurar la
sinergia de equipo para revolucionar sus actuales modelos de negocio y alcanzar el éxito duradero.
5.6.1.3 Enfoque sobre el aprendizaje por medio de la acción
El aprendizaje por la acción no es un método sino un principio metodológico. A partir de este
principio, es posible desarrollar competencias profesionales en distintos entornos de aprendizaje.
Tanto en la formación profesional como en la enseñanza corporativa, seguir este principio implica
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enfrentar a los colaboradores con problemas relacionados con su futuro desempeño profesional
que tienen que aprender a resolver. Para ello, siempre se plantea una situación problemática
concreta pertinente con una cierta complejidad. A partir de ésta, se formulan tareas a resolver.
Desde el punto de vista didáctico, las tareas de aprendizaje-trabajo son la instrumentación de la
estrategia de los mentores de la Universidad Corporativa.

¿Los directivos de su compañía prestan apoyo decidido a las acciones encaminadas al
aprendizaje?
Grafica 16 Apoyo de la dirección
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¿La organización y ejecución de eventos facilita el proceso de aprendizaje?
Grafica 17 La organización facilita el proceso de aprendizaje

75

44%

2%

4%
16%

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Medianamente de
acuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo

34%

Fuente Elaboración del autor

¿El conocimiento de sus funciones se pone en práctica en forma permanente?
Grafica 18 Práctica del conocimiento
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El aprendizaje por medio de la acción marca un profundo impacto en el desarrollo de cada uno
de los colaboradores, por este motivo el 43% afirma sentirse de acuerdo con el apoyo que brinda
la alta dirección de la compañía, este resultado permite dar completo sentido a esta investigación,
demostrando que lo más importante para una empresa es el conocimiento generado en ella, por
esta razón lo primordial para los cargos directivos es promover el conocimiento de la mejor
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manera, con el objetivo de solidificar en el tiempo las habilidades y destrezas que pueda aportar
una persona en el rol asignado sobre la compañía. Por otro lado, en la gráfica 17 se evidencia un
17% de personas quienes sienten que su conocimiento no está siendo explotado de la mejor
manera, para este caso podemos tener la percepción de que en algunas compañías se tienen
recursos sobre calificados para la función que se tiene desempeñando, esto genera un efecto de
desmotivación causando la anulación del potencial de cada persona.
La clásica actitud de dictar capacitaciones “enseña” mientras los colaboradores “prestan
atención” y “copian” lo que dice o escribe el o la tutor (a) en el tablero no necesariamente conduce
automáticamente a una situación de aprendizaje, independientemente de cuan disciplinado sea el
grupo, en la gráfica 16 con el porcentaje de 44% se constata, que las personas prefieren aprender
mediante la ejecución propia de la acción y no mediante una capacitación o curso tradicional en
donde no se coloca a prueba el conocimiento. De ahí que la didáctica postule actualmente que los
colaboradores no son objeto de la instrucción del tutor designado, sino que son aprendices activos,
que elaboran para sí y por sí mismos el material que se les provee. Los colaboradores entienden
los contenidos sobre la base de sus disposiciones para aprender (factores intelectuales y afectivos)
y su propio modo de aprender, así como a partir de la experiencia adquirida a lo largo de su vida.
Es en ese contexto que integran las nuevas informaciones y los correspondientes contenidos, y es
de ese modo que construyen su conocimiento. Cabe hacer la distinción que ese proceso de
construcción nada tiene que ver con una actividad centrada en el instructor de la Universidad
Corporativa. Este giro de una simple instrucción hacia una posición constructivista modifica
también la función del instructor, que se convierte en un “classroom manager” o facilitador del
aprendizaje que ayuda a sus alumnos en el proceso de construir el conocimiento, en tanto que a los
alumnos les cabe el rol verdaderamente activo durante la clase. Para hacerle justicia a los diferentes
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modos de aprender de los colaboradores, la organización debe recurrir a un abanico de recursos
didácticos variados y soportados en las Tics (blogs, medios audiovisuales, juego on line de roles,
presentaciones a cargo de los alumnos, etc.) y variar las formas de cooperación en la clase (trabajo
individual, en parejas, en grupos).
En síntesis, la concepción metodológico-didáctica del aprendizaje por la acción en las
compañías del sector chapinero puede definirse por los siguientes lineamientos:
Aprendizaje en base a una acción planificada
El aprendizaje por la acción se inicia a partir de un complejo proceso cognoscitivo de
planificación de una acción sistémica estructurada, que conduce gradualmente al desarrollo y la
elaboración de un producto. Los mismos alumnos y aprendices planifican los pasos a seguir hasta
llegar a la solución de un problema o una tarea. En función de su plan de acción ejecutan, evalúan
y controlan el camino elegido para llegar a la solución y el resultado. De este modo, el
conocimiento adquirido a través de la acción se transforma en experiencia.
Aprendizaje en función de la experiencia
El aprendizaje por la acción se basa en las experiencias sociales (personales o profesionales) y
de trabajo de los colaboradores y aprendices, promoviendo el análisis crítico. De esta manera, el
colaborador adquiere y amplía su capital social, su capacidad de actuar, que van transformándose
en experiencias y creando así perspectivas para que en el futuro pueda desenvolverse con
autonomía.
Aprendizaje incentivado y auto organizado
Los colaboradores de una empresa preparan ellos mismos planteos concretos con ayuda de
consignas, guías de preguntas y materiales de autoaprendizaje. Asimismo, con la misma autonomía
definen los procedimientos, así como la comunicación sobre el resultado a obtener. En virtud de
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las experiencias acumuladas mediante su propia acción, en muy poco tiempo los empleados están
en condiciones de formularse ellos mismos los objetivos de aprendizaje, de diseñar los procesos
de aprendizaje y la manera de abordar nuevas disciplinas, lo cual facilita en gran medida alcanzar
los objetivos estratégicos propuestos por la empresa. La función del instructor de la Universidad
Corporativa en este proceso es la de un facilitador.
Aprendizaje basado en ejemplos
De los diferentes enfoques y contenidos de aprendizaje posibles se elige un conjunto articulado
que permite trabajarlos en forma ejemplar y concreta. Las experiencias y los conocimientos
adquiridos, luego se transfieren a otros contenidos con estructuras similares. Esta metodología
empírica, basada en procesos ejemplares, tiene por finalidad que los colaboradores aprendan a
generalizar y a inferir. A través de una selección adecuada de contenidos, el instructor guía las
experiencias de su grupo.
Aprendizaje con diversidad metodológica
Mediante la variación entre distintas estrategias metodológico-didácticas, se busca optimizar el
proceso y las condiciones de enseñanza/aprendizaje con la ayuda de la tecnología. Así van
transmitiéndose técnicas motivantes de aprendizaje y de trabajo que tienen por objeto contribuir
simultáneamente a materializar el aprendizaje autónomo.
Aprendizaje basado en problemas y la autoevaluación
Siempre después de que el alumno ha accedido por sus propios medios a nuevos conocimientos,
es preciso incorporar una fase de evaluación y análisis de los resultados obtenidos. El problema,
¿fue comprendido adecuadamente, e interpretado, elaborado y “solucionado” en todas sus
dimensiones? Los criterios para esta autoevaluación deben ser transparentes, reconocibles y
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aplicables por los colaboradores.
Aprendizaje holístico
El aprendizaje por la acción implica aprendizajes integrales en contextos complejos que se
desarrollan en todos los sentidos. De esta manera, articula razonamiento y acción, promoviendo el
proceso

de

comprensión

y

la

puesta

en

práctica

de

los

conocimientos.

Aprendizaje que desarrolla la personalidad
A lo largo de su proceso de desarrollo y educación, los colaboradores aprenden, por un lado, a
adaptarse a su entorno y, por el otro, a enfrentarlo. A medida que evolucionan, adquieren mayor
autonomía respecto de su realidad objetiva, lingüística y social, y desarrolla su personalidad.
Cuanto mejor aprenda el sujeto a definirse en los tres órdenes mencionados, mayor será el grado
de autonomía que alcanzará su capacidad de acción personal en contextos sociales sometidos a
permanentes cambios (Krüger, H.-H., Lersch,R, 1993).
Aprendizaje activo de los alumnos
El aprendizaje por la acción requiere abandonar los paradigmas tradicionales del aprendizaje
organizacional (Capacitaciones, correos, textos). Los roles de instructores como colaboradores van
modificándose. El empelado, antes considerado el objeto, pasa a constituirse en el sujeto del
proceso de enseñanza/aprendizaje. El instructor se retrotrae a una función de observador y
facilitador, cumpliendo funciones más bien orientadoras.
Aprender en el contexto social directo y global
El aprendizaje por la acción se desarrolla dentro del y para el entorno vital. Un requisito previo
para aprender a actuar democráticamente es la inserción de estructuras democráticas y contenidos
con relevancia social para la vida laboral en el proceso de enseñanza/aprendizaje.
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5.6.1.4 Enfoque sobre como aprende la gente
Para aprender nuevas habilidades motoras, el cerebro debe ser de plástico, es decir, ser capaz de
cambiar rápidamente las fortalezas de las conexiones entre las neuronas, formando nuevos
patrones que desempeñan una tarea específica.
Sin embargo, si el cerebro es demasiado plástico, las habilidades aprendidas previamente se
perderían con demasiada facilidad. Esta etapa busca la manera de mantener un equilibrio entre
plasticidad y la estabilidad y cómo se pueden aprender tareas similares sin tener ninguna
interferencia entre ellas.

¿Los compañeros de su trabajo aprenden mediante los hechos y el contacto?
Grafica 19 Aprendizaje mediante hechos y contacto
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¿Sus compañeros de trabajo aprenden en la empresa asistiendo a conferencias y talleres?
Grafica 20 Aprendizaje mediante conferencias y talleres
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Fuente Elaboración del autor

¿El uso frecuente de tecnología permite aprender con facilidad?
Grafica 21 Aprendizaje mediante el uso de tecnología
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En esta etapa de la investigación se puede comprobar en la gráfica 19 que, aunque las personas
ya están acostumbradas a una tradicional capacitación o taller un 25% esta medianamente de
acuerdo con esta modalidad de aprendizaje, esta muestra da paso a los resultados de la gráfica 20
en donde el 50% de las personas afirma que con el uso de TIC el aprendizaje se torna mucho más
fácil.
Los resultados arrojan un resultado positivo en cuanto a la manera de como aprende la gente al
interior de las compañías, el 44% de los colaboradores corrobora que el aprendizaje mediante los
hechos se almacena de una mejor manera en la memoria a largo plazo de las personas, es mucho
más valioso crear una experiencia o vivencia en una persona que brindar un curso o diplomado en
un tema de interés para la compañía.
Resulta muy sencillo averiguar lo que cualquier persona sabe sobre aprendizaje. Basta con
pedirle que diseñe un curso sobre algún tema que domina y observar cómo lo imparte. Los
resultados suelen ser elocuentes y a su vez, decepcionantes.
Actualmente no se tiene duda de que la formación es la mejor herramienta de gestión del
conocimiento (cuando se hace bien…). Por fortuna, aunque la mayoría de personas no tiene claro
el concepto de gestión de conocimiento, no hay nadie que no sepa en qué consiste la formación.
Al fin y al cabo, todas las personas han vivido (y muchas veces sufrido) la experiencia de asistir a
diferentes cursos a lo largo de nuestra vida, empezando tan temprano como cuando siendo niños
acudíamos diariamente al colegio. Ya como adultos, la asistencia a todo tipo de actividades
formativas se vuelve un hábito y algunos gozamos incluso de la oportunidad de diseñar e impartir
cursos lo que nos permite conocer el proceso desde todos sus ángulos. Por esta razón, hay que
empezar reconociendo que la formación, a pesar de ser una industria descomunal, no goza de la
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máxima popularidad, no ya por su finalidad, que nadie discute, sino por los medios que se utilizan
para alcanzarla y sobre todo, por los resultados que entrega.
El objetivo de cualquier actividad de formación es siempre el mismo: Mejorar el rendimiento
de las personas y como fin último, los resultados de la organización a la que pertenecen.
La formación corporativa se basa en una ecuación muy simple: Tiene que existir alguien que no
sabe algo que necesita para desempeñar más eficientemente su trabajo (generalmente denominado
“alumno”) y al mismo tiempo, tiene que existir alguien que si lo sabe (denominado instructor,
ponente, relator, experto, etc.) y a quien se le “solicita” transferir su conocimiento a los “alumnos”.
Sabemos que las empresas realizan un esfuerzo enorme cuando invierten tiempo y recursos
tratando de que sus expertos internos capaciten a otros empleados, generalmente con resultados
decepcionantes. Desde ese punto de vista, la formación es una actividad de gestión del
conocimiento pura y su intención es encomiable: que lo que saben los expertos lo sepan los
aprendices para mejorar el desempeño organizacional. Pero los resultados de las acciones de
capacitación suelen ser generalmente frustrantes: terminado un curso, es casi imposible pensar que
los “alumnos” están capacitados para hacer cosas que antes no podían hacer, generando impacto
directo en el negocio.
La mejor herramienta de gestión del conocimiento sería aquella que permitiese clonar a los
expertos. Pero mientras ese deseo de muchos directivos se convierte en realidad, nos tenemos que
conformar con lo que hoy nos ofrece la formación, es decir, con un intento arduo y estéril donde
los que saben tratan infructuosamente de entregar lo mucho que saben a quienes saben menos.
¿Por qué se da esta situación donde por mucho esfuerzo que realice un profesor, resulta imposible
que pueda transferir su conocimiento y habilitar a sus alumnos para que sean capaces de hacer lo
que él hace? Hay varias razones que lo explican:
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Los expertos no saben lo que saben.
Para entenderlo, es necesario aceptar la premisa de que el conocimiento es inconsciente. Si te
pregunto si sabes conducir un carro (conocimiento), posiblemente me dirás que sí, pero si te digo
que me pongas por escrito dicho conocimiento, te darás cuenta de lo difícil que resulta explicitarlo.
Esto ocurre porque una vez que vamos perfeccionado nuestras capacidades, aquello que en un
comienzo nos resultaba difícil, que nos exigía poner máxima concentración en lo que hacíamos,
con el tiempo y mucha práctica lo vamos automatizando hasta que somos capaces de hacerlo sin
pensar. Estas son las etapas que recorremos hasta ser capaces de aprender a conducir un carro (o
cualquier otra cosa):
a. No sé qué no sé. Cuando tenías 5 años, no sabías conducir ni sabías que hubiese que saber
conducir porque no era un tema que te preocupase lo más mínimo, ya que alguien se ocupaba de
transportarte.
b. Sé que no sé. Con 18 años una persona se puede dar cuenta que conducir es algo útil, no sabe
hacerlo y no quiere seguir dependiendo de otros para ejercer su libertad de movimientos.
c. Sé que sé. Cuando una persona se baja del carro el día que recién aprobó el curso de conducción,
es consciente de que legalmente está habilitado para conducir, aunque necesite pensar
cuidadosamente cada paso que da porque carece de la más mínima fluidez.
d. No sé qué sé. Hoy, miles de horas y de kilómetros más tarde, cuando se sube al carro, ni siquiera
necesita pensar en lo que hace. Colocarse el cinturón, arrancar el carro, soltar el freno, pisar el
embrague, dar reversa mientras escucha música, habla por teléfono... el conocimiento se ha
convertido en algo inconsciente.
Esto es exactamente lo que ocurre con los expertos en cualquier disciplina. No hay duda de que
tienen mucho conocimiento, pero no son necesariamente conscientes de cuál es, cómo lo han
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adquirido y, menos aún, cómo transferirlo a los demás. Pedir a un experto que construya un curso
es casi una misión imposible si antes nadie le ha enseñado a “construir” su conocimiento. Por esa
razón, lo que generalmente genera un experto no es otra cosa que un PowerPoint con la
información (que no el conocimiento) que buenamente es capaz de explicitar, que ni por asomo
representa lo que verdaderamente sabe, ni resulta de ninguna utilidad para sus alumnos. De esta
manera se debe desarrollar contendido didáctico, por expertos que conozcan a la perfección el
proceso de construir su conocimiento, es necesario desarrollar la capacidad de crear conocimiento
a través de la experiencia, de la manera más fluida y sencilla posible.

Los expertos no saben cómo hacer que otros aprendan lo que ellos saben.
Si quieres transferir tu conocimiento, necesitas en primer lugar ser un experto en aprendizaje y
conocer de qué manera aprenden los seres humanos. Dime cómo enseñas y te diré como crees que
aprenden las personas. Si se parte del hecho de dictar un curso, la mayor parte del tiempo hablando
y pasando diapositivas, entonces se tiene la creencia que las personas aprenden escuchando. Si se
diseña un curso e-learning que consiste en que el colaborador revise contenidos, vea animaciones
y videos, opine en un foro y responda tests, entonces se tiene la creencia que las personas aprenden
leyendo. Se necesita ser consciente de que el conocimiento no es un objeto, sino que es una
estructura neuronal que cada individuo construye en su cerebro y por tanto no puede ser transferido
de forma directa. Lo que si es factible y deseable es ayudar a que cada persona cree su propia
estructura neuronal.
Siguiendo con el ejemplo del carro, si se diseña un curso para enseñar a conducir, enseguida son
evidentes los siguientes puntos:
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a. De nada serviría dedicar mucho esfuerzo en preparar un PowerPoint por 2 razones. Primero
porque lo que se prepare sería bastante pobre comparado con lo que verdaderamente se conoce
acerca del proceso de conducir. Y segundo, porque para conducir un carro lo que hace falta es
sentarse y conducirlo (crear una propia estructura neuronal) y no leer o escuchar presentaciones.
b. Si el objetivo es que el alumno aprenda, se necesita pensar en términos de actividades y de
practicar acompañado de contenidos. Con lo anteriormente dicho lo primero en enseñar seria
acerca de las normas de tránsito mediante contenidos multimedia, textos, etc. seguidamente se
realizaría la primera practica en donde el instructor se sienta en el asiento de copiloto, se
comenzaría a mostrar algunas operaciones básicas y lo antes posible, se le entregaría la
responsabilidad (el volante) al alumno y se solicitaría la ejecución de actividades cada vez más
complejas, corrigiendo al alumno a medida que valla cometiendo errores.
Los expertos lo son en sus ámbitos de especialidad. Sin embargo, no son expertos en aprendizaje
y por tanto cuando deben enfrentarse a la situación de enseñar a otros lo que saben, las actividades
de formación que diseñan y ejecutan y, por ende, los resultados que se obtienen son muy débiles.
Sin embargo, con los resultados del cuestionario las personas sienten que el uso frecuente de
tecnología permite aprender con mayor facilidad, por esta razón los expertos deben ver las Tics
como una herramienta influyente en el aprendizaje debido a su fiabilidad como medio de
trasmisión de conocimiento.
Para aprender, tienen que darse 3 condiciones:
a. Motivación: No se debe asumir que los asistentes a un curso de la Universidad Corporativa
quieren aprender lo que nosotros les queremos enseñar. La realidad es que quieren aprender lo que
a ellos les importa, que es bien diferente. Para aprender, un colaborador tiene que estar enfadado,
insatisfecho, tiene que querer cambiar algo y sobre todo debe estar dispuesto a renunciar a lo que
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ya sabe. Se debe tener objetividad sobre el conocimiento que se pretende trasmitir, y dar a conocer
al colaborador como este conocimiento le puede beneficiar al mismo en primera medida y a la
organización en segunda medida.
b. Tiempo: Nadie aprende cosas duraderas en 1 hora o en 1 día. El aprendizaje es un proceso y no
un acto, exige sacrificio, perseverancia, dedicación. Si alguien quiere alcanzar el conocimiento que
tiene un experto, va a tener que dedicar más o menos el mismo tiempo que ese experto invirtió
para aprender. No hay atajos ni fórmulas mágicas, y se debe tener presente que las Tics solo son
un medio de aprendizaje de gran influencia sobre el colaborador y no el rol completo de
aprendizaje
c. Práctica: Hace ya muchos siglos se tienen en conocimiento que las personas aprenden haciendo
y no escuchando o leyendo. No se aprende algo hasta que se hace y, sobre todo, la persona lo
recuerda y lo sigue haciendo años después. Por tanto, si la formación no consiste en practicar
repetidamente, no va a resultar eficaz. Si lo que se quiere enseñar no se puede practicar, vale la
pena preguntarse si vale la pena enseñarlo. En el mundo de la empresa, al contrario que en el
académico, no se puedes enseñar aquello que no se sabe hacer. Y desde luego, lo más importante
en un curso ocurre a partir del día siguiente a que se termina que es cuando los alumnos deben
aplicarlo en su trabajo.
Hay formas muy simples de evaluar si un curso o una actividad de formación serán útil en la
Universidad Corporativa:
 ¿Cuánto se parece al trabajo/tarea para el que te intenta preparar? Si se quiere aprender a liderar,
¿el curso pone permanentemente en diferentes escenarios donde se deba liderar? Si no es así,
no se estará aprendiendo a liderar, sino que se está aprendiendo liderazgo (teoría) que es otra
cosa.
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 ¿Qué se está mejorando con este curso? ¿Qué beneficio concreto obtiene el colaborador y/o su
empresa? Si no está claro que se está mejorando objetivamente algún indicador concreto,
entonces ¿Para qué sirve?
 ¿Qué hace el colaborador durante el curso? ¿Escucha, lee? ¿O hace? Si el colaborador no hace,
entonces no aprende.
 ¿Qué es capaz de hacer después del programa que NO era capaz de hacer antes? Ojo, no importa
cuánto sabe una vez terminado el curso sino qué puede hacer.
 ¿Cuánto habla el profesor? Cuanto más lo hace, menos aprenden los alumnos
 ¿Dónde estaría el alumno si pudiese elegir? Si te dice que preferiría estar en el gimnasio, con
su familia o tomando una cerveza con sus amigos, no dudes de que mentalmente está allí por
más que su cuerpo aparezca físicamente sentado en la silla
En un mundo en cambio continuo, sin duda. Las estadísticas indican que, en el mundo
profesional, sólo el 20% de lo que se aprende ocurre de manera formal y el resto se adquiere en el
puesto de trabajo. No queda otro remedio, por tanto, que acercar la formación al trabajo y hacerla
parte intrínseca de la manera en que se ejecuta. Si además se sabe que las personas aprenden
practicando, entonces se tiene que cambiar las metodologías y la forma en que se diseñan e
imparten los cursos para que se hagan cargo de esta realidad y lograr hacer una formación más
eficiente y rentable para el proyecto de Universidad Corporativa.
5.6.1.5 Enfoque sobre las barreras al aprendizaje y el cambio
A pesar del reconocido potencial de las TIC para transformar los entornos educativos, diversos
factores influyen en su bajo nivel de adopción, siendo el ámbito educativo donde dicha adopción
ha sido menor o más lento que en otros sectores de desarrollo de la sociedad. Estos factores son
conocidos como barreras para la integración de las TIC los cuales afectan el aprendizaje
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involucrando la resistencia al cambio. Una barrera es definida como “cualquier condición que haga
difícil realizar progresos o lograr un objetivo” (Schoepp, 2008).
En nuestro contexto el objetivo es la integración de la tecnología en la educación, luego las
barreras son los elementos que hay que remover o modificar para lograr esta integración.

¿La información institucional requerida para el desempeño del cargo se encuentra disponible?
Grafica 22 Información del cargo
37%

3%

3%

7%

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Medianamente de acuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo

50%

Fuente Elaboración del autor

¿La actitud de las personas genera un buen ambiente para el aprendizaje?
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Grafica 23 Influencia de la actitud en el aprendizaje

3%

41%

1%

12%
Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Medianamente de acuerdo
De acuerdo
Muy de acuerdo
43%

Fuente Elaboración del autor

¿El actuar en forma preventiva en las personas limita el aprendizaje?
Grafica 24 Actitud preventiva como barrera del aprendizaje
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Es importante aclarar que, aunque para las personas es un desafío trabajar en equipo al interior
de las compañías por diferentes factores, cada persona desarrolla su conocimiento de una manera
más fácil en un ambiente agradable para el aprendizaje, esta afirmación lo demuestra la respuesta
del 41% de los encuestados de la gráfica 22. Las tecnologías de la información y la comunicación
aplicadas al aprendizaje brindan herramientas muy flexibles las cuales permiten romper las
barreras espacio temporales que pueden existir en un aula tradicional, éstas permiten una
interacción abierta a las dinámicas del mundo.
Aunque los colaboradores de las diferentes organizaciones tienen claro las limitaciones o
resistencia al cambio que se puede presentar ante la implementación del proyecto Universidad
Corporativa, se puede evidenciar que siempre habrá un porcentaje el cual es precavido ante
cualquier cambio de la forma en que recibe el conocimiento en la gráfica 23 se puede observar un
12% de encuestados los cuales pueden llegar a crear resistencia al cambio o barreras de aprendizaje
a causa de su propia personalidad. El concepto de Barreras para el Aprendizaje es manejado con
bastante frecuencia en la literatura sobre Aprendizaje Organizativo. Muchos autores lo emplean
para hacer referencia a las condiciones que dificultan u obstaculizan el aprendizaje en el ámbito
de la organización. Entre los autores que consideran distintos tipos de barreras para el aprendizaje
se mencionaran los más destacados, (Senge, Peter, 2002) se plantea siete barreras o condiciones
que constituyen obstáculos para que una organización aprenda; éstas son:
• “Yo soy mi puesto”: cuando las personas de una organización sólo se preocupan por las tareas
propias de su puesto y no sienten ninguna responsabilidad por el efecto de su actividad en otras
partes de la organización, ni por lo que ocurre en el resto de la misma, se dificulta el aprendizaje.
La falta de visión sistémica impide el necesario intercambio entre personas para que el aprendizaje
se produzca.
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• “El enemigo externo”: se refiere a la práctica generalizada de echar la culpa de los errores a los
demás, y no reconocer nunca los propios errores. Esto imposibilita la corrección de los mismos,
así como el cuestionamiento de las premisas en las que se fundamentan las propias acciones, lo
cual impide, de este modo, el aprendizaje.
• “La ilusión de hacerse cargo”: esta “ilusión” consiste en pensar que responder con agresividad
a los problemas es sinónimo de pro actividad, esto es, de hacerse cargo de los mismos y afrontarlos
antes de que estallen. La agresividad es, a menudo, reactividad disfrazada, más que pro actividad,
y conduce al bloqueo del aprendizaje.
• “La fijación en los hechos”: consiste en prestar atención tan sólo a lo inmediato, sin ir más allá
de los problemas visibles e ignorando aquellos procesos soterrados y a largo plazo, que constituyen
la causa de problemas futuros. Esta miopía condena a la organización a la reactividad,
imposibilitando la adopción de comportamientos proactivos y de soluciones creativas a los
problemas. El aprendizaje a nivel “generativo” es así bloqueado, quedando espacio, únicamente,
para un aprendizaje meramente “adaptativo”.
• “La parábola de la rana hervida”: hace referencia a la incapacidad de ver cambios lentos y
graduales, siendo solamente sensibles a los cambios rápidos y bruscos. Como consecuencia de
dicha incapacidad, la organización adopta medidas para adaptarse a estos últimos, pero no para
adaptarse a los primeros. El resultado es, a menudo, que para cuando se da cuenta de éstos ya es
demasiado tarde y, entonces, no tiene tiempo de adaptarse. Por lo tanto, su ceguera le impide
aprender y prepararse para el futuro. En este mismo sentido argumenta Gary Hamel “La mayoría
de las personas en una industria están ciegas de la misma manera, es decir, que todas están
prestando atención a las mismas cosas y desatendiendo las mismas cosas”
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• “La ilusión de que se aprende con la experiencia”: muchas organizaciones asumen que se
aprende mejor de la experiencia, sin tener en cuenta que, en muchas ocasiones, no es posible
experimentar directamente las consecuencias de determinados actos o decisiones importantes.
Algunos actos o decisiones tienen consecuencias a muy largo plazo. La creencia de que la
experiencia directa constituye la fuente principal de aprendizaje, puede impedir la comprensión de
muchos fenómenos que tienen efectos a largo plazo, limitando, por lo tanto, la capacidad de
aprendizaje real de la organización.
• “El mito del equipo administrativo”: o mito que se concreta en la creencia de la formación del
equipo directivo por un grupo de personas capacitadas para resolver todos los problemas. Esta
creencia puede obstaculizar claramente el aprendizaje, en aquellos casos en que el equipo directivo
no tenga capacidad para resolver determinados problemas. En estos casos, resulta más inteligente
y constructivo reconocer con humildad la propia limitación para hacer frente al problema o
problemas planteados.
Barreras del aprendizaje, según March y Leavitt, citados por el profesor (Argyris, C, 1999). Estos
autores identifican dos barreras que pueden dificultar que la organización aprenda:
• El “Aprendizaje supersticioso” (superstitious learning): consiste en creer que determinadas
rutinas o formas de hacer conducen al logro de resultados exitosos, sin tener ninguna prueba que
evidencie que esto es cierto e, incluso, existiendo pruebas que demuestran lo contrario. Esta
creencia impide la revisión de dichas rutinas y, por lo tanto, el aprendizaje de la organización.
• Las “Trampas de competencia” (competency traps): con frecuencia, la adquisición de un alto
grado de competencia en la práctica de una determinada rutina o forma de trabajo dificulta el
aprendizaje, pues las personas se muestran reacias a abandonar rutinas que dominan, y a tener que
realizar el esfuerzo asociado al aprendizaje de otras nuevas rutinas.

94
Barreras del aprendizaje, según Geranmayeh (1992). Este autor distingue dos barreras que pueden
dificultar que la organización aprenda:
• El “Mito de la infalibilidad” (the infalibility myth): es el mito asociado a la idea de que los
directivos nunca cometen errores (algo similar al “mito del equipo administrativo”, planteado por
Senge). La consecuencia de la asunción de este mito es la imposibilidad de cuestionar muchas de
las actuaciones y decisiones de los directivos que, en ocasiones, conducen a errores y, por lo tanto,
la dificultad de impulsar el aprendizaje de la organización.
• “Matar al mensajero” (shooting the messenger): consiste en castigar al portador de una mala
noticia. Ésta es la mejor vía para evitar que las personas de una organización pongan de manifiesto
los fracasos o los errores, no dan pie, de este modo, a la erradicación de las causas de los mismos.
Se impide, por lo tanto, el cuestionamiento de las asunciones y acciones que han podido conducir
a tales fracasos o errores, bloqueando el aprendizaje.
Barreras al aprendizaje aportadas por (Argyris, C, 1999):
• La “Incompetencia competente” (Skilled incompetence): corresponde con aquellas
situaciones en las que la acción de los individuos produce resultados contraproducentes para sus
intenciones, por actuar de acuerdo con sus “teorías en uso”. En efecto, con frecuencia los
individuos cometen errores o incongruencias sin ser conscientes de ello. Son fieles a sus “teorías
en uso”, que no cuestionan, y por ello, no son capaces de descubrir que éstas orientan su acción de
forma equivocada. En estos casos, los individuos son incompetentes, precisamente, por aplicar
competentemente sus “teorías en uso”.
• Las “Rutinas defensivas” (defensive routines): “son acciones o prácticas que impiden a los
individuos o partes de la organización experimentar miedo o confusión”. Éstas tienden a ser
adoptadas por los individuos para protegerse de los efectos de situaciones perjudiciales o
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amenazadoras. Es frecuente su adopción cuando éstos tratan de evitar o ignorar los errores
cometidos o las consecuencias negativas de sus acciones, y se comportan como si nada hubiera
ocurrido. En estos casos, los individuos son incapaces de aprender, al no ser capaces de admitir
los errores y reorientar su acción para corregirlos, lo cual dificulta, en consecuencia, el aprendizaje
de los mismos y de la organización.
• El “Autoengaño” (fancy footwork): se identifica con aquellas situaciones en las que los
individuos permanecen ciegos a las incongruencias de sus acciones o bien niegan que éstas existan,
auto engañándose. O incluso, si no pueden hacer ni lo uno ni lo otro, culpan a otras personas de
ser las causantes de las mismas. De este modo, el aprendizaje, tanto individual como organizativo,
no se ve favorecido, al no aceptarse la posibilidad de mejorar las propias acciones mediante la
corrección de las incongruencias.
• El “Malestar organizativo” (organizational malaise): es la situación que se deriva de la
práctica extendida del autoengaño. Cuando muchas personas de la organización se niegan a aceptar
las incongruencias y los errores, se crea un clima de malestar generalizado. La gente no se siente
bien pero, al mismo tiempo, es incapaz de cambiar la situación. Los síntomas del “malestar
organizativo” son, de acuerdo a Argyris, los siguientes:
1) criticar a la organización, pero sin aceptar la responsabilidad de corregir los errores;
2) acentuar lo negativo, minimizando lo positivo;
3) aceptación de valores que se saben irrealizables, pero actuando como si no lo fuesen.
Barreras del aprendizaje identificadas por (G.J.B. Probst, 1995): Estos dos autores identificaron
las mismas barreras planteadas por Argyris y añadieron a éstas dos barreras adicionales:
• Los “Privilegios y tabúes” (privilèges et tabous): los privilegios que poseen ciertos miembros
de la organización pueden constituir factores de bloqueo al aprendizaje. Los individuos muestran
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habitualmente resistencia para abandonar sus privilegios. De ahí que todo aquello que implique
cambio y cierta amenaza a la situación privilegiada actual será rechazado. Por lo tanto, el
cuestionamiento del estatus quo establecido y, como consecuencia de ello, el aprendizaje, no son
favorecidos. Del mismo modo, los tabúes en la organización también representan formas de
resistencia al aprendizaje. Muchos tabúes, relativos a las normas que deben regir la acción de los
individuos, no son cuestionados por la inseguridad y el sentimiento de amenaza que su
cuestionamiento genera en muchos individuos. De esta forma, no se favorece el aprendizaje de
nuevas normas o patrones de comportamiento.
• La “Patología de la información” (Pathologie de l’information): en muchas ocasiones, los
bloqueos al aprendizaje se derivan de la incapacidad para el tratamiento de la información. En
efecto, un tratamiento deficiente de la información puede conducir a la toma de decisiones
equivocadas, o bien, a la adopción de comportamientos inapropiados, por el hecho de no contar
con una base de conocimiento suficiente o correcto de la realidad.
Barreras para el aprendizaje aportadas (March, 1987).
• El “Dilema del aprendizaje”: cuando el aprendizaje procede en forma gradual, mediante
cambios pequeños y frecuentes e inferencia formada de la experiencia, entonces un resultado
probable es el refuerzo o el cambio marginal de las rutinas existentes. Este comportamiento es
probable que conduzca a un rumbo al azar más que a un mejoramiento.
Barreras para el aprendizaje aportadas por (Watkins, K.E. & Marsick, V.J, 1993)
• La “Incapacidad aprendida” (learned helplessness): se corresponde con situaciones
caracterizadas por la total pasividad y desmotivación de los individuos ante las oportunidades de
aprendizaje. Es frecuente cuando durante mucho tiempo éstos han sido acostumbrados a no tomar
iniciativas propias, o incluso han sido habitualmente recompensados por no asumir
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responsabilidades. Estas circunstancias favorecen el desarrollo de una reducida capacidad de
aprendizaje por parte de los individuos.
• La “Visión de túnel” (tunnel vision): se identifica con la propia incapacidad para verse a uno
mismo o ver una situación desde un punto de vista sistémico y actuar en consecuencia. Las
personas son conscientes de su propia perspectiva, pero no de la complejidad de la situación en su
conjunto. Al no considerar otras perspectivas sobre la situación, las posibilidades de aprendizaje
quedan muy limitadas.
• El “Aprendizaje truncado” (truncated learning): éste es propio de situaciones en las que el
proceso de aprendizaje es interrumpido o sólo parcialmente implantando. Esto ocurre en aquellas
organizaciones que no han asumido realmente la necesidad de aprender y realizan operaciones de
“maquillaje” orientadas a incorporar pequeños cambios, pero sin llegar a implicarse en procesos
de cuestionamiento profundo de sus modos de hacer que les obligue a cambiar radicalmente. Las
tentativas orientadas en esta última línea se paralizan con frecuencia, imposibilitando que el
proceso de aprendizaje se materialice al más alto nivel.
Barrera para el aprendizaje aportada por (Argyris, C, 1999):
• “Endulzar la verdad”: se ilustra con las situaciones donde los comprometidos en el proceso
presentan unas proyecciones aparentemente optimistas, con el fin de no enfrentar cuestionamientos
que obstaculicen el proceso en curso; esto conduce a situaciones que limitan el aprendizaje por
desconocer la situación real y dejarse guiar por percepciones erróneas. Esto propicia una
orientación de la gerencia por impresiones, más que por los diagnósticos técnicos de la realidad.
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Enfoque sobre la cultura de apoyo al aprendizaje y el cambio
La filosofía que transmite el aprendizaje organizacional favorece el involucramiento del talento y
competencias de todos los trabajadores de la empresa, ante este hecho, se requiere que el rol
gerencial cambie a un rol de entrenador hasta el punto en que los colaboradores adquieran
facultades para facilitar su participación en las actividades de trabajo.
Por lo tanto, para establecer una cultura orientada al aprendizaje, se deberán considerar las
siguientes acciones a realizar:
a) Crear hábitos y costumbres que, promovidos por el personal de mando, establezcan un
ambiente de apoyo, armonía y colaboración.
b) Valorar la retroalimentación para establecer sugerencias que enriquezcan el aprendizaje e
innovación.
c) Aprovechar la energía de las personas para el trabajo conjunto, resolución de problemas y
planteamiento de mejoras.
d) Incentivar y orientar el potencial de los individuos hacia el trabajo cohesionado y hacia la
generación de valor agregado en: productos, procesos y servicios.
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¿En la empresa donde trabaja existe una cultura hacia el aprendizaje?
Grafica 25 Cultura de aprendizaje
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¿La cultura de aprendizaje del área promueve el crecimiento del conocimiento?
Grafica 26 La cultura como promotora del conocimiento
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¿La cultura de aprendizaje se evidencia en los eventos académicos (Foros, Debates) que se
promueven para el intercambio de conocimientos?
Grafica 27 Influencia de la cultura en debates
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Toda inversión que se realice en tecnología debe estar orientada al desarrollo de las capacidades
de aprendizaje de una organización Debe estar explicita e implícitamente vinculadas a los objetivos
estratégicos propuestos por la dirección que en la mayoría de empresas es la gestión de la
innovación como una palanca efectiva de transformación empresarial, y bienestar tanto individual
como colectivo. En la gráfica 24 muestra que el 40% y 44% brindan como respuesta Muy de
acuerdo y de acuerdo respectivamente, este alto índice nos da a conocer que la cultura de
aprendizaje tiene un gran apoyo de la dirección y una gran contribución desde recursos humanos
al diseño, desarrollo e implantación de una cultura potenciada por la tecnología.
Por otro lado, según la gráfica 25 el 47% de los encuestados está totalmente de acuerdo que una
cultura de aprendizaje en la compañía promueve el desarrollo del conocimiento, el 35% expresa
estar de acuerdo con el factor de la cultura de aprendizaje, el 12% medianamente de acuerdo y
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considera que aún hay falencias en sus compañías en esta competencia, y con el 4% y 2% están
completamente en desacuerdo con la situación evidenciada en las organizaciones involucradas.
Con los resultados obtenidos podemos determinar que existe una gran aceptación por parte de
los colaboradores en cuanto a la cultura de aprendizaje aplicada en sus compañías, son
organizaciones agiles y flexibles que se adaptan con facilidad a la realidad cambiante de mercados
muy competitivos. Es fácil concluir que empresas de este tipo pueden permanecer vigentes,
relevantes y rentables gracias a la implantación efectiva de tecnologías y de colaboración, que
contribuyen al desarrollo de capacidades superlativas, para gestionar el conocimiento como
ventaja competitiva.
En la gráfica 26 se puede observar un 29% el cual expresa estar muy de acuerdo en la
demostración de la cultura en foros y debates realizados en la compañía, el 49% está de acuerdo
con esta afirmación, el 13% considera que se tienen aspectos por mejorar, en cuanto al 7% y 2%
expresan estar en desacuerdo y muy de acuerdo en cuanto a este aspecto. Basados en los resultados
se debería considerar necesario la creación de ambientes de aprendizaje de fácil alcance, donde
colaboradores comprometidos con su empresa, motivados por una visión inspiradora e implicados
a la acción creativa, gocen de plena autonomía para acceder a eventos y oportunidades de
aprendizaje en áreas que son relevantes a las necesidades de los proyectos, congruentes a sus
perfiles de competencias, y consecuente a la ejecución de la estrategia de la organización.
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5.6.1.6 Enfoque en el aprendizaje como factor de cambio
El aprendizaje organizacional implica incorporar nuevos conocimientos, recuperar los que ya se
poseen, integrar conocimientos nuevos con otros ya existentes y archivar dichos conocimientos
para su posterior utilización. El dominio de estas funciones que están a la base de cualquier tipo
de aprendizaje, supone un desafío para las empresas que buscan ser más competitivas y sobrevivir
en un mercado global. Desde la perspectiva de la competitividad de las empresas, un entorno
global, dinámico y turbulento exige a la organización responder con rapidez a los cambios. Es aquí
donde se hace evidente que el aprendizaje organizacional aparece como un factor de cambio clave
para la supervivencia de las empresas

¿El cambio es una oportunidad para potenciar el aprendizaje?
Grafica 28 El cambio como potencializador del conocimiento
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¿El aprendizaje es un instrumento para el cambio?
Grafica 29 Aprendizaje como instrumento de cambio
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Las personas en la empresa donde trabaja aprenden cuando:
Grafica 30 Situaciones de aprendizaje
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El aprendizaje como enfoque de cambio resalta
Grafica 31 Aprendizaje como enfoque de cambio
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La relación cambio-aprendizaje es bastante cercana y directamente proporcional, en la gráfica
27 se obtiene un 62% que considera estar muy de acuerdo con el cambio como potenciador del
conocimiento, lo sigue un 31% el cual expresa estar de acuerdo con la relación cambio-aprendizaje,
4% medianamente de acuerdo, 1% en desacuerdo y un 2% muy en desacuerdo. Estos datos son de
gran importancia para dar una idea más clara en cuanto al proceso de aprendizaje, el cual a través
de la experiencia se adquiere cambios relativamente permanentes en el conocimiento, en el
entendimiento de distintas situaciones, en las actitudes, en capacidades y habilidades. En la gráfica
28 se observa un alto porcentaje al igual que en la anterior grafica un 65% en donde los encuestados
afirman estar muy de acuerdo con el aprendizaje como instrumento para el cambio, el otro 32%
afirma estar de acuerdo y tan solo un 3% en desacuerdo. Se determina que efectivamente los
colaboradores consideran el aprendizaje como un instrumento de cambio, pro en el fondo es un
cambio en la capacidad de desempeño y de pensamiento, frente a nuevas situaciones el colaborador
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requiere de nuevos conocimientos o técnicas para desempeñar su rol o actividades asignadas, esto
es una nueva capacidad de desempeño.
En la gráfica 26 se obtiene un 46% de encuestados que aprende cuando pone énfasis en la
solución del problema, un 29% utiliza el método de ensayo y error para generar conocimiento, un
12% se apoyan observando a sus compañeros y un 13% llevan a cabo las directrices de sus jefes.
Con los resultados podemos deducir que el concepto tradicional de aprendizaje en donde se centra
en el líder encargado de la trasferencia de conocimiento, cada día está quedando atrás. En la
actualidad y basados en los resultados, en la mayoría de empresas ya no se puede concebir que las
personas son pasivas en cuanto al aprendizaje, por el contrario, son altamente activas en la
búsqueda de soluciones a diferentes situaciones del día a día, Sin embargo, se percibe un muy bajo
porcentaje de trabajo en equipo y un alto porcentaje de desarrollo de un pensamiento crítico y
creativo. En esta etapa las TIC sirve como herramienta para planear deliberadamente estrategias
para facilitar el avance hacia una construcción permanente de conocimiento, la competencia de
aprender a aprender supone precisamente un saber que trasciende el tradicional; una integración
del saber con el hacer.
En consecuencia, a la gráfica anterior, en la gráfica 30 se obtiene un 41% de los encuestados
quienes expresan que el cambio es una oportunidad para potenciar la capacidad de aprendizaje,
con el 28% se evidencia que el objetivo es adquirir nuevos conocimientos, el 22% piensa que es
un instrumento para el cambio, el 6% lo considera como un factor de cambio y finalmente con el
3% se resalta la idea de la renovación.
Vale la pena concluir que el cambio de un aprendizaje centrado en un instructor hacia uno
centrado en el colaborador, puede con la ayuda de las TIC producir un ambiente didáctico con
mayor interacción y más motivador, implicando modificación de roles según la situación a la que
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se esté enfrentando. Existen un sinnúmero de teorías que describen el aprendizaje desde distintos
enfoques, explicando las formas y métodos que el colaborador utiliza como herramienta para
desarrollarlo. Con los resultados obtenidos se llega al factor común en que aprender comprende la
adquisición y la modificación de conocimiento, habilidades, estrategias, creencias, actitudes y
conductas.
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6

CONCLUSIONES

Con el actual auge de las Tics, se ha generado grandes cambios en el desarrollo de material
didáctico para la educación e-learnig o educación virtual. El uso de las Tics esta principalmente
enfocada en mejorar la comunicación entre el docente y el alumno y en el diseño de material
virtual de tal forma que sea atractivo y con alguna posibilidad de interacción.
Aun así, la expansión de la tecnología exige un análisis cuidadoso para el posible uso que se
le puede dar. Es conveniente que su evaluación se oriente principalmente a su función
pedagógica, alineada con los objetivos estratégicos de la compañía.
Los medios visuales, auditivos, audiovisuales e informáticos imponen ciertas características
a los mensajes Educadis (2012) Esto es evidente en las diferentes existentes entre un material
impreso y su trasmisión a través de internet, televisión, streaming, etc. En cada caso, la relación
de los destinatarios con los medios asume características distintas, lo que condiciona la
estructura de los contenidos.
De igual forma, difiere en la manera en que las personas inciden en los distintos medios, por
ejemplo, leer un libro impreso determina el dominio de habilidades lectoras, se puede
interrumpir la lectura en el momento que se desee, o iniciar la relectura inmediata de las partes
del texto que más llamaron la atención. En cambio, para la lectura en un computador, implica
habilidades de apropiación de tecnologías de información, habilidades de lectura en pantalla, y
manejo de hipertexto para, en su momento, llevar acabo la lectura no secuencial, sin perder el
contenido integral del documento digital. En consecuencia, el desarrollo de material didáctico
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en formato digital. Supone prever un alto grado de interacción con el alumno, en comparación
con el texto impreso.
Con base en lo anterior, se puede señalar que una apropiada selección de contenidos y de
medios tecnológicos portadores del mismo debe considerar, entre otras variables, las siguientes:
1. Objetivos de la propuesta
2. Características de los contenidos a trasmitir
3. Perfil de la población en cuanto a hábitos, destrezas y conocimientos tecnológicos
requeridos por la propuesta tecnológica.
4. Facilidades de uso que ofrecen los medios a los destinatarios y la tecnología destinada al
curso que se tenga planeado brindar.
En cuanto a los recursos tecnológicos convendría que la empresa realice un estudio de los
medios disponibles para su uso en el proyecto de universidad corporativa, debido a que los
diseñadores de programas de esta naturaleza omiten o no dan la suficiente importancia a que la
función pedagógica no se puede atribuir a un solo medio, en este caso las Tics. Eso se advierte
en diferentes educativas en operación que optan por la combinación de medios.
Respecto a la cobertura geográfica y poblacional que alcanzara el proyecto, hay que tener
en cuenta que proyectos multitudinarios con una gran dispersión geográfica tendrán más
necesidad de incorporar medios masivos y de gran alcance que aquellos proyectos acotados en
el espacio y en la población.
También la duración del programa es un criterio de selección de los medios apropiados para
la propuesta educativa de que se trate. La experiencia indica que en cursos de larga duración se
justifica la elección de medios complejos, pues su uso intensivo amortiza el costo beneficio de
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la inversión, tanto tecnológica como económica. En cambio, en un programa de corta duración,
conviene recurrir a medios poco costosos (por ejemplo, los impresos). Se debe hacer énfasis en
que una apropiada selección de los medios por emplear en determinada propuesta educativa
virtual tiene que contemplar que no será pertinente la elección de ninguno que no garantice el
logro de los objetivos planteados, o que no se adapte a la idiosincrasia y disponibilidad
tecnológica de los destinatarios.
Con los resultados obtenidos de esta investigación, se puede concluir que es imprescindible
aprovechar los recursos tecnológicos como herramientas para potenciar habilidades y
competencias, de modo que los colaboradores aprendan a responder eficientemente a las
necesidades de la organización. La tecnología se presenta como uno de los mejores medios
disponibles para mejorar el proceso de enseñanza – aprendizaje al interior de las compañías,
pero paralelamente hay que considerar la importancia de aprender a elegir cual resulta más
óptima y su adaptación a los objetivos estratégicos propuestos.
La tecnología puede ser la herramienta que se necesita para dar respuesta a la complejidad
que significa el aprendizaje organizacional, con esta propuesta se abren las posibilidades de
innovación y de trasformación del ambiente de aprendizaje lo cual permite una mejor formación
y desempeño de las habilidades de las personas. La aplicación de las TIC como lo es internet,
como un recurso mediatizado en el proceso didáctico cobra un papel fundamental en el elearning, ya que aporta ventaja que justifica su rápida expansión y transfiere la responsabilidad
de aprendizaje directamente al colaborador, provocando el efecto de autoaprendizaje por los
temas organizacionales que le apasionan a las personas.
En conclusión, la influencia de las TICs en la modalidad de universidad corporativa genera
la posibilidad de una transformación empresarial con alta pasión, son la mejor solución para
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trasmitir conocimiento de una manera didáctica, potenciar la oferta formativa organizacional y
masificar el uso de las plataformas tecnológicas de aprendizaje, enriqueciéndolas con dinámicas
basadas en las teorías de los juegos, para potenciar su frecuencia de uso, así como su eficiencia
y eficacia.
La utilización de las TICS permite que la enseñanza al interior de una compañía transforme
de manera positiva a los colaboradores y mentores. En el presente trabajo se confirma que la
población evaluada del sector de chapinero integra las tecnologías al proceso de aprendizaje
con el objetivo de alinear sus habilidades a los objetivos estratégicos de la compañía, sin
embargo, existen multiplicidad de factores con una mayor incidencia para potenciar el
conocimiento, y uno de ellos es la modalidad de universidad corporativa. Los recursos
tecnológicos propician la adquisición de conocimiento, gracias a los ambientes de simulación
de experimentación y el contacto directo.
En la mejora del sistema enseñanza-aprendizaje al interior de las organizaciones, intervienen
múltiples factores, el uso adecuado de las (TIC) es uno de ellos, pero no el único. La gran
disyuntiva de algunas entidades educativas está entre invertir grandes cantidades de dinero en
TIC y el tiempo en el cual recuperan esa inversión. Muchas lo ven únicamente desde el punto
de vista monetario, olvidando que en este tipo de inversiones lo que debe primar es el beneficio
social. Deben realizarse más investigaciones que, como esta, amplíen el panorama de la
influencia de las TIC en el campo educativo mediante una modalidad de enseñanza corporativa.
El conocer los factores relevantes es un gran avance, sin embargo, otros estudios podrán
ahondar en nuevos factores y/o en programas de Educación Superior, por citar un ejemplo.
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Las TIC avanzan a pasos agigantados, al punto que lo más novedoso de hoy muy pronto se
convierte en obsoleto, la actualización permanente en esta temática debe constituirse en un reto
continuo.
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ANEXOS
Anexo 1 Encuesta medición de aprendizaje organizacional

Gracias por acceder a contestar este cuestionario, que tiene como objetivo recolectar
información para el trabajo de investigación titulado INFLUENCIA DE LAS TICS EN LA
MODALIDAD DE UNIVERSIDAD CORPORATIVA EN EL SECTOR EMPRESARIAL
DE LA ZONA DE CHAPINERO DE BOGOTA. A continuación, encontrara una serie de
enunciados, por favor responda en forma sincera y de acuerdo con su propia opinión marcando
con una (X) el nivel de acuerdo en que este usted con cada uno de ellos.

Muy en
desacuerdo
1

En
desacuerdo

Medianamente

De acuerdo

de acuerdo

2

3

Dialogo
1.

En la organización en la cual usted trabaja existe un
ambiente de colaboración y dialogo con otras personas.

2.

Favorece el desarrollo conducente al aprendizaje

3.

Facilita el aprendizaje en los distintos niveles en que se
desempeño

Muy de
acuerdo

4

5

1

2

3

4

5
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4.

El dialogo permite construir y desarrollar entendimiento
común.
Tecnología de la Información

5.

Los recursos de tecnologías de la información son
suficientes en la organización en la que usted trabaja.

6.

Las tecnologías de la información facilitan sus labores de
aprendizaje en la organización

7.

Las personas tienen la capacidad de para aplicar las
tecnologías de Información en la empresa.

8.

La tecnología de la información amplia la oportunidad de
acceso al conocimiento
Aprendizaje por medio de la acción

9.

Los directivos de su compañía prestan apoyo decidido a
las acciones encaminadas al aprendizaje

10

La organización y ejecución de eventos facilita el
proceso de aprendizaje

11

El conocimiento de sus funciones se pone en práctica en
forma permanente
Como aprende la gente

12

Los compañeros de su trabajo aprenden mediante los
hechos y el contacto

13

Sus compañeros de trabajo aprenden en la empresa
asistiendo a conferencias y talleres
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14

El uso frecuente de tecnología permite aprender con
facilidad
Barreras al aprendizaje y el cambio

15

La información institucional requerida para el desempeño
del cargo se encuentra disponible

16

La actitud de las personas genera un buen ambiente para
el aprendizaje

17

El actuar en forma preventiva en las personas limita el
aprendizaje
Cultura de apoyo al aprendizaje y el cambio

18

En la empresa donde trabaja existe una cultura hacia el
aprendizaje

19

La cultura de aprendizaje del área promueve el
crecimiento del conocimiento

20

La cultura de aprendizaje se evidencia en los eventos
académicos (Foros, Debates) que se promueven para el
intercambio de conocimientos.
El aprendizaje como factor de cambio

21

El cambio es una oportunidad para potenciar el
aprendizaje

22

El aprendizaje es un instrumento para el cambio
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Las siguientes preguntas tienen una única respuesta:
Las personas en la empresa donde trabaja aprenden cuando:
a) Observan a los compañeros de trabajo
b) Ensayo y error para producir conocimiento
c) Ponen énfasis en la solución del problema
d) Llevan a cabo las directrices de los jefes
El aprendizaje como enfoque de cambio resalta
a) La meta a renovar
b) Adquirir nuevos conocimientos
c) El factor de cambio
d) Una oportunidad para potenciar la capacidad de aprendizaje
e) Un instrumento para el cambio

